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Fundacije za izboljšanje zaposlitvenih možnosti, katerih ustanovitev, namen in delovanje v 
veliki meri ureja Zakon o urejanju trga dela, so zasebne nevladne organizacije z namenom 
izboljšanja zaposlitvenih možnosti zaposlenih ter usklajevanja ponudbe in povpraševanja na 
regionalnem trgu dela.  
Pričujoče delo analizira edini obstoječi fundaciji za izboljšanje zaposlitvenih možnosti v 
Sloveniji, predvsem z vidika postopka ustanovitve, namena in ciljev delovanja, 
organiziranosti in področij dejavnosti v lokalnem okolju.   
Raziskava dokazuje, da so v organiziranosti in delovanju fundacij tako izzivi kot tudi 
priložnosti. Največ jih je v povezovanju potreb gospodarstva z izobraževanjem. Identificiran 
je predlog programa dela za sistematično ugotavljanje potreb po znanjih in spretnostih 
zaposlenih v skladu s potrebami delodajalcev na regionalni ravni. Mednarodna primerjalna 
analiza tujih praks z različnimi pristopi napovedovanja in usklajevanja znanj ter spretnosti 
s potrebami trga dela pa dokazuje njihov pomen izvajanja v praksi. Nemčija in Avstrija imata 
koordiniran holistični sistem. Tak sistem omogoča hitro širjenje rezultatov in uporabo 
ugotovitev v praksi. Smiselno bi bilo razmisliti o možnosti prenosa nekaterih načel 
omenjenega sistema v decentraliziran sistem, ki je značilen za Slovenijo. Tako za Dansko 
kot tudi za Slovenijo je značilen sistem, kjer sistematično predvidevanje potreb po strokovni 
usposobljenosti ni izrazito določeno. V Sloveniji so nacionalne smernice in napovedi v 
vzpostavitvi sistema spremljanja in napovedovanja potreb delodajalcev po znanjih in 
spretnostih na daljši rok. Potrebno je zagotoviti partnerstvo med vlado, delodajalci, 
fundacijama in sindikati ter zagotoviti sofinanciranje programa dela iz proračunskih 
sredstev.  
  
Ključne besede: fundacija za izboljšanje zaposlitvenih možnosti, usklajevanje ponudbe in  
      povpraševanj po znanjih in spretnostih  
vi 
SUMMARY 
English title: A comparative analysis of Foundations for Improvement 
Employment Possibilities in Slovenia and Coordination of Knowledge and Skills 
in Selected Countries 
The Labour Market Regulation Act defines the establishment of Foundations for 
Improvement Employment Possibilities. These are private, non-governmental organisations 
of adjustment of offer and demand on regional labour market.  
The present paper analyses the only two functioning foundations in Slovenia, mostly from 
the view of establishment procedure, organisation and field of work in local environment. 
The research proves that there are challenges and opportunities in organisation and 
functioning of foundations, namely in connecting of economy needs with education. The 
proposal of working programme of the foundations has been identified, namely to 
systematically identify the needs for knowledge and skills on the regional level. The 
international comparative analysis of foreign practice with different approaches of 
predicting and balancing of knowledge and skills proves their significance in practice. 
Germany and Austria have a coordinated holistic system. For Denmark, as for Slovenia, a 
decentralised system is typical, where the systematic prediction of needs according to 
professional qualification is not explicitly determined. In Slovenia, national guidelines and 
predictions in establishing the system of predicting the needs of employers according to 
knowledge and skills are define on long term. It is necessary to assure a partnership 
between the government, employers, the two foundations and the unions and assure the 
co-financing of the work programme from the budget.  
 
Key words: Foundation for Improvement of Employment Possibilities, matching supply  
         and demand of knowledge and skills 
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S 1. januarjem 2011 je bil sprejet Zakon o urejanju trga dela (v nadaljevanju ZUTD) (Uradni 
list RS, št. 80/2010, 21/2013, 63/2013), ki je nadomestil Zakon o zaposlovanju in 
zavarovanju za primer brezposelnosti (v nadaljevanju ZZZPB) (Uradni list RS, št. 107/06) in 
prinesel nekaj pomembnih novosti. Glavni cilji zakona so povečanje varnosti oseb, ki so 
izgubile zaposlitev, povečanje uspešnosti in učinkovitosti izvajanja ukrepov aktivne politike 
zaposlovanja, zmanjšanje administrativnih obremenitev za podjetja in osebe na trgu dela 
ter povečanje nadzora nad institucijami na trgu dela. S sprejetjem zakona so zagotovljene 
zakonske podlage za hitrejše ukrepanje države na trgu dela. Novost so tudi fundacije za 
izboljšanje zaposlitvenih možnosti.  
Razlogov, zakaj so fundacije za izboljšanje zaposlitvenih možnosti opredeljene v zakonu, je 
več. Eden je gotovo ta, da je zakon ukinil sklade dela, ki so v letih 2000 – 2011 kot 
neprofitne ustanove izvajali program iz aktivne politike zaposlovanja. Njihova ključna 
dejavnost je bila izvajanje programa pomoči podjetjem pri kadrovskem prestrukturiranju in 
zaposlovanju delavcev, katerih zaposlitev je bila ogrožena. Drugi razlog je lahko tudi v tem, 
da Zavod RS za zaposlovanje (v nadaljevanju ZRSZ) skrbi le za brezposelne, premalo pa za 
zaposlene. 
Pravni predpisi, ki poleg ZUTD urejajo ustanovitev, delovanje in prenehanje fundacije za 
izboljšanje zaposlitvenih možnosti, so določbe Zakona o ustanovah (v nadaljevanju ZU) 
(Uradni list RS, št. 70/05). Fundacije lahko ustanovijo združenja delodajalcev, zbornice in 
sindikati, se pravi, socialni partnerji. Pomembna vloga socialnih partnerjev je v tem, da 
svoje člane (zaposlene) spodbujajo in motivirajo ter jih obveščajo o možnostih, ki jih 
fundacije nudijo. Aktivno vlogo pa igrajo tudi pri pripravi programov, ki so (bodo) po meri 
uporabnikov, tj. delodajalcev in njihovim zaposlenih.  
Namen fundacij za izboljšanje zaposlitvenih možnosti je izboljšanje zaposlitvenih možnosti 
zaposlenih ter usklajevanje ponudbe in povpraševanja na lokalnem ali regionalnem trgu 
dela. Po mnenju stroke naj bi fundacije delovale predvsem na področju spodbujanja ter 
ozaveščanja zaposlenih o razvoju delovne kariere ter spodbujanja usposabljanja in 
izobraževanja zaposlenih za potrebe dela, ki ga opravljajo, po potrebi pa tudi na drugih 
področjih.  
Za spodbujanje vseživljenjskega učenja in razvoja kariere zaposlenih evropska politika 
zaposlovanja in izobraževanja išče ravnotežje med ukrepi, s katerimi lahko vpliva na 
usklajenost ponudbe in povpraševanj po znanjih in spretnostih. Trenutno se tako na 
slovenskem kot evropskem trgu dela neusklajenost ponudbe in povpraševanja odraža v 
strukturni brezposelnosti in socialni izključenosti ter negativno vpliva na gospodarsko 
konkurenčnost in rast. Za učinkovito izrabo človeškega kapitala in talentov je treba sisteme 
izobraževanja in usposabljanja prilagoditi spremenjenim zahtevam trga dela.  
 
2 
Problem, ki se v okviru magistrske naloge skuša raziskati oz. identificirati je, kako so 
fundacije za izboljšanje zaposlitvenih možnosti na trgu dela v Sloveniji organizirane in 
delujejo. Ugotavlja se, ali so fundacije sistemsko podprte za sistematično izvajanje 
programa v skladu z namenom, za katerega so ustanovljene, tj. za ugotavljanje in 
usklajevanje ponudbe in povpraševanja potreb delodajalcev po znanjih in spretnostih za 
izboljšanje zaposlitvenih možnosti zaposlenih na regionalni/lokalni ravni.  
Namen magistrskega dela je z raziskovanjem prikazati pomen ustrezne organiziranosti 
in sistemske podpore fundacijam za izboljšanje zaposlitvenih možnosti v Sloveniji za 
sistematično izvajanje programa ugotavljanja in usklajevanja ponudbe in povpraševanja 
potreb delodajalcev po znanjih in spretnostih za izboljšanje zaposlitvenih možnosti 
zaposlenih. Pri tem se s pomočjo raziskovalnega dela izhaja iz podatkov primerjalne analize 
fundacij v Sloveniji ter iz dobrih praks sistemov napovedovanja in usklajevanja znanj in 
spretnosti s potrebami trga dela v izbranih evropskih državah.  
Cilj magistrskega dela je ugotoviti, kako so fundacije za izboljšanje zaposlitvenih 
možnosti na trgu dela v Sloveniji organizirane in kako delujejo ter podati predloge za 
izboljšanje organiziranosti in delovanja fundacij za izboljšanje zaposlitvenih možnosti z 
izvajanjem programa dela za usklajevanje ponudbe in povpraševanja potreb delodajalcev 
po znanjih in spretnostih na regionalni/lokalni ravni v Sloveniji glede na dobre prakse in 
rešitve v Avstriji, Nemčiji in na Danskem.   
Osrednja uporabljena metoda raziskovanja pri izdelavi magistrskega dela je primerjalna 
analiza. Primerjani so zbrani podatki, značilnosti, podobnosti, razlike, načini 
urejenosti/organiziranosti ipd., ki lahko pomembno vplivajo na izboljšanje trenutne ureditve 
fundacij, predvsem na organiziranost, delovanje in izvajanje programa dela fundacij v skladu 
z značilnostmi tujih praks napovedovanja in usklajevanja znanj in spretnosti. Kot pomožne 
metode so uporabljene: 
 metoda deskripcije (opisa) (za opisovanje dejstev in stanja); 
 metoda kompilacije (za zbiranje podatkov in za proučitev gradiva ter povzemanje 
tujih ugotovitev in spoznanj, ob ustreznem citiranju avtorjev in virov); 
 metoda analize (analiziranje pridobljenih podatkov); 
 metoda sinteze, s katero so v celoti povezane ugotovitve primerjalne analize 
urejenosti delovanja fundacij za izboljšanje zaposlitvenih možnosti in značilnosti tujih 
praks v izbranih evropskih državah; 
 statistična metoda, z uporabo tabel in grafov; 
 kvalitativna metoda z uporabo standardiziranega intervjuja;   
 metoda sinteze, uporabljena v sklepnih ugotovitvah. 
Magistrsko delo je sestavljeno iz teoretičnega in raziskovalnega dela. Teoretični del za 
proučevanje in razumevanje področja zajema domačo in tujo literaturo s področja 
neprofitnih oz. nevladnih organizacij, vseživljenjske karierne orientacije na trgu dela in 
pomena ter vloge usklajevanja ponudbe in povpraševanja po znanjih in spretnostih na trgu 
dela.   
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Empirični del magistrskega dela temelji na primerjalni analizi, kjer smo z metodo intervjuja 
ugotavljali delovanje in organiziranost fundacij za izboljšanje zaposlitvenih možnosti v 
Republiki Sloveniji. Prav tako empirični del zajema raziskovanje tujih praks napovedovanja 
znanj in spretnosti v Avstriji, Nemčiji in na Danskem, kjer so ugotovljene podobnosti in 
razlike med državami.  
Z raziskovanjem pridobljeni podatki so osnova za preveritev postavljenih hipotez oz. domnev 
ter podani so predlogi za izboljšanje organiziranosti in delovanje fundacij za izboljšanje 
zaposlitvenih možnosti v Sloveniji.   
Pri magistrskem delu so se raziskovale naslednje hipoteze oz. domneve: 
 H1: Fundacije za izboljšanje zaposlitvenih možnosti v Republiki Sloveniji so 
vzpostavljene brez vsebine dela oz. programa dela za usklajevanje ponudbe in 
povpraševanja potreb delodajalcev po znanjih in spretnostih na regionalni/lokalni 
ravni. 
 H2: Trenutna pravna ureditev in organiziranost fundacij za izboljšanje zaposlitvenih 
možnosti v Republiki Sloveniji v primerjavi z mednarodnimi praksami v podobnih 
organizacijah predstavlja osnovo za razvoj in izvajanje programa usklajevanja 
ponudbe in povpraševanja potreb delodajalcev po znanjih in spretnostih na 
regionalni/lokalni ravni.  
 H3: Sodelovanje socialnih partnerjev v fundacijah za izboljšanje zaposlitvenih 
možnosti v Republiki Sloveniji je na zavidljivi ravni.  
Magistrsko delo je sestavljeno iz osmih poglavij, seznama literature in virov ter prilog.  
Prvo poglavje se nanaša na predstavitev in opredelitev področja raziskave in problema. 
Vsebuje namen in cilje magistrskega dela ter hipoteze oz. domneve, ki so bile v pomoč pri 
raziskovanju.  
V drugem poglavju so opredeljene neprofitne organizacije, kamor so kot nevladne 
organizacije umeščene tudi fundacije za izboljšanje zaposlitvenih možnosti. Predstavljen je 
pravni okvir delovanja nevladnih organizacij, ki je specifičen, prav tako tudi njihovo 
financiranje ter kratki pregled nevladnih organizacij v Sloveniji in izzivi za njihovo prihodnost 
v obdobju 2014 - 2020. 
Tretje poglavje podrobneje predstavlja pojmovanje vseživljenjske karierne orientacije v EU, 
pomen in vlogo pri razvoju kariere posameznika na trgu dela ter predstavitev aktualnih 
dejavnosti vseživljenjske karierne orientacije v Sloveniji za zaposlene in delodajalce. 
Četrto poglavje se nanaša na predstavitev fundacij za izboljšanje zaposlitvenih možnosti na 
trgu dela v Sloveniji glede pravnih podlag, nadzora in posebnosti upravljanja in razlik med 
drugimi neprofitnimi organizacijami v Sloveniji. Primerjalna analiza predstavlja fundacije za 
izboljšanje zaposlitvenih možnosti v Sloveniji glede organiziranosti in ciljev ter prioritetnih 
področij njihovega delovanja. 
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Peto poglavje opisuje področje napovedovanja in usklajevanja potreb po znanjih in 
spretnostih s potrebami trg dela ter analizo tujih dobrih praks v Avstriji, Nemčiji in na 
Danskem.   
V šestem poglavju je pregled doseženih rezultatov in ciljev raziskovanja s preveritvijo treh 
hipotez oz. domnev in uporabnostjo rezultatov raziskovanja. Prikazan je tudi prispevek 
rezultatov raziskave k stroki in znanosti. 
Sedmo poglavje zajema predloge za izboljšanje organiziranosti in delovanje fundacij za 
izboljšanje zaposlitvenih možnosti v Sloveniji.  




2 PREDSTAVITEV NEPROFITNIH ORGANIZACIJ 
2.1 NEPROFITNE, NEVLADNE ORGANIZACIJE IN TRETJI SEKTOR 
V zadnjih letih se je povečalo število organizacij, ki na trgu delujejo (ne) tržno oz. neprofitno 
in niso državne organizacije. Označujejo se jih kot neprofitne, nevladne, prostovoljne oz. 
volontersko neodvisne organizacije. Stroka jih označuje s kratico NVO.  
Predvsem spremenjene razmere dela in poslovanja organizacij vplivajo na organiziranost 
organizacij, ki mora temeljiti na avtonomni decentralizaciji in ob prostovoljni integraciji 
vsega, kar vpliva na sinergijo učinkov (Ivanko, 2012, str. 55). 
Živimo v civilizaciji organizacij, interesnih in dejavnostnih skupnostih posameznikov, kjer je 
značilna delitev dela, delitev pristojnosti in odgovornosti. Pri tem so človekove zmogljivosti 
omejene, zmore le malo, vse je rezultat urejenih skupnosti in organizacij (Tavčar, 2005, str. 
15).  
Za identifikacijo različnih tipov organizacij se uporabljajo različno definirana merila (slika 1) 
(Kolarič et al., 2002a, str. 25 - 26):  
 Prvo, najsplošnejše merilo je merilo temeljnega smisla ali cilja obstoja določene entitete, 
kjer se organizacije lahko delijo na profitne ali neprofitne. 
 Drugo merilo se nanaša na ustanovitelja oziroma lastnika določene entitete. Delijo se 
lahko na tiste, katerih ustanovitelj je država, to so javne/vladne neprofitne organizacije, 
za katere je značilna visoka formalizacija in profesionalizacija ter visok delež zaposlenih 
in imajo za svoje delovanje zagotovljena državna sredstva. Nadalje se lahko delijo na 
zasebne nevladne neprofitne organizacije, katerih ustanovitelji so zasebne fizične osebe. 
Organizirane so z minimalnimi pravili ter svojo dejavnost izvajajo predvsem z vložkom 
prostovoljcev ali članov.  
 Tretje merilo je ti. formalno-pravni status neprofitnosti, kjer je vse neprofitne 
organizacije mogoče razdeliti v dve skupini. V prvo skupino, ki delujejo v javnem 
interesu, spadajo: 
 društva in združenja; 
 zasebni zavodi; 
 fundacije in skladi; 
 socialna podjetja; 
 verske in cerkvene organizacije. 
V drugo skupino pa se uvrščajo skupine neprofitnih organizacij, ki delujejo v interesu 
svojih članov, in sicer:   
 članski klubi, društva in združenja (športna, kulturna, umetniška, poklicna); 
 zadruge in kooperative; 
 zbornice in druga poslovna združenja; 
 sindikati; 










1.KRITERIJ CILJA, MISIJE 
povečevanje profita,  
delovanje v splošno dobro 
 
 Kot zadnje, četrto merilo, je merilo izvajalca dejavnosti organizacije, kjer je poudarek, 
kako organizacije izvajajo svoje dejavnosti. Nekatere svoje dejavnosti izvajajo v celoti z 
zaposlenimi strokovnjaki, druge s prostovoljci, mešane neprofitne organizacije pa v 
sodelovanju z zaposlenimi strokovnjaki in prostovoljci. 























VSE ORGANIZACIJE V DRUŽBI 










































Mesec (2008a, str. 2 – 3) navaja vse organizacijske oblike, ki jih na podlagi delitve na 
profitne in neprofitne oblike najdemo v Sloveniji:  










 organizacije, ki izvajajo državne 
naloge in naloge lokalne 
samouprave; 
 javni zavodi (šole, bolnice, zavod za 
zaposlovanje …); 
 javni gospodarski zavodi. 
 Javna podjetja 
  
 NAPOL JAVNE    zbornice (gospodarske, obrtne ...) 
 
 javna podjetja z udeležbo 
zasebnega kapitala; 





 zasebni zavodi;  
 ustanove; 
 zadruge; 
 gospodarska interesna združenja; 
 gospodarske družbe za opravljanje 
neprofitnih dejavnosti; 
 politične stranke; 
 verske skupnosti; 
 sindikati; 
 poklicna združenja. 
Podjetja: 
 samostojni podjetniki; 
 gospodarske družbe; 
 povezane družbe; 
 banke; 
 zavarovalnice. 
Vir: Mesec (2008a, str. 2 - 3) 
Tiste organizacije, ki za svoj cilj delovanja in obstoj postavijo delovanje oz. služenje v 
javnem in/ali skupnem interesu so neprofitne organizacije. Splošni družbeni interes skozi 
svoje delovanje uresničujejo tako javne (ustanovljene s strani javnih organizacij), kot tudi 
zasebne (ustanovljene s strani zasebnih fizičnih in pravnih oseb) neprofitne organizacije, 
medtem ko skupni interes, tj. interes članov skupine, društva, kooperative itn., uresničujejo 
le zasebne neprofitne organizacije. Pojem neprofitna organizacija obsega dve vrsti 
organizacij (Kolarič et al., 2002c, str. 12 - 14):  
 ene so javne neprofitne organizacije, ki so ustanovljene s strani javnih organizacij in 
služijo javnemu interesu;  
 druge pa so zasebne neprofitne organizacije, ustanovljene s strani zasebnih fizičnih in 
pravnih oseb, ki lahko služijo tako javnemu kot skupnemu interesu. 
Dimovski ugotavlja, da neprofitne organizacije v najširšem pomenu zajemajo državne, 
regijske in lokalne organe oblasti, bolnišnice, muzeje, zveze, združenja, ustanove, kulturne 
institucije, verske skupine, dobrodelne organizacije in druge njim podobne organizacije. To 
so organizacije z negospodarskimi cilji delovanja, ki sestavljajo nepridobitni sektor. Izraz 
»neprofitno« zajema (Dimovski, 2002, str. 695–697): 
 zasebne neprofitne organizacije, kot so bolnišnice, inštituti, dobrodelne organizacije 
in zasebne šole; 
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 javne vladne enote, kot so zapori, državne univerze in dobrodelne ustanove. 
Neprofitne organizacije predstavljajo neprofitni sektor, kjer njegov namen delovanja ni 
ustvarjanje dobička. Za ta sektor je značilno, da sredstva in prihodke za svoje delovanje 
pridobiva iz številnih virov. V preteklosti so to bile dejansko najpomembnejše prostovoljne 
donacije posameznikov, predvsem pridobitnega sektorja. Njihov glavni namen je 
zagotavljanje nekaterih javnih dobrin, ki so posledica razvoja demokratičnega 
kapitalističnega gospodarskega sistema, na osnovi odpravljanja tržnih nepravilnosti in 
neučinkovitosti vladnega sektorja pri izpolnjevanju nekaterih potreb prebivalstva (Pevcin, 
2010a, str. 175-176). 
Razloga, ki vplivata, da so v začetku 90-let neprofitne organizacije stopile iz sence in so 
zanimive za javnost ter raziskovalce, sta dva (Kolarič et al., 2002č, str. 7):  
 Prvi razlog je zadnji dve desetletji naraščajoči dvom v sposobnost države kot institucije, 
da lahko sama učinkovito zagotavlja varnost, blaginjo državljanom, rešuje razvojne 
probleme, zaustavlja procese onesnaževanja okolja itd. 
 Drugi razlog pa je naraščajoči dvom v neoliberalno soglasje, ki je zadnji dve desetletji 
predstavljal osnovo globalne ekonomske politike. Njegovo prepričanje je, da so tržne 
zakonitosti edine za rešitev vseh težav sveta. Vendar je svetovna finančna kriza to 
prepričanje postavila pod vprašaj. Zato so svetovni voditelji začeli iskanje novih načinov, 
s katerimi bi povezali učinkovitost trga za zagotavljanje socialne varnosti državljanov. 
Ključen obstoj neprofitnih organizacij je izvajanje dejavnosti v splošnem družbenem 
interesu, za delovanje v korist družbe, kjer rast kapitala poteka, ni pa to njihov temeljni cilj 
oziroma smisel obstoja in delovanja teh organizacij (Kolarič et al., 2002d, str. 10). 
2.2 KLASIFIKACIJA NEPROFITNIH ORGANIZACIJ 
Za razvrščanje NVO na osnovi standardnih industrijskih klasifikacijskih razredov je poznana 
mednarodna klasifikacija NVO (Classification of Nonprofit Organisations – ICNPO). Področja, 
po katerih so razvrščene zasebne NVO, so naslednja (Kolarič et al., 2002e, str. 29): 
1. področje kulture/umetnosti in rekreacije/športa; 
2. področje izobraževanja in raziskovanja; 
3. področje zdravstva; 
4. področje socialnega varstva; 
5. področje zaščite okolja/varstva živali; 
6. področje razvoja lokalnih skupnosti in stanovanja; 
7. področje prava, zagovorništva in politike; 
8. področje nabiranja sredstev/financiranja neprofitnih organizacij in promocije 
voluntarizma; 
9. področje mednarodnega delovanja; 
10. področje ver; 
11. področje poslovnega in poklicnega združevanja; 
12. drugo, česar ni mogoče razvrstiti na nobeno od področij.  
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Razdelitev neprofitnih organizacij, ki je uporabljena v nemški teoriji in je podobna tudi naši 
ureditvi ter organiziranosti neprofitnih organizacij je razvidna v tabeli 2 (Mesec, 2008b, str. 
22).   
Tabela 2: Razdelitev neprofitnih organizacij 
Skupina neprofitnih 
organizacij 
Smotri in naloge Vrste in tipi 
Državne neprofitne organizacije 
Izvajalci javnih služb Opravljajo po demokratični poti 
določene javne dejavnosti (na 
državni, občinski in podobni 
ravni) 
 javna uprava; 
 javna podjetja in zavodi: 
o promet, pošte, 
telekomunikacije, 
energetika*; 
o bolnišnice, domovi, ustanove; 
o muzeji, gledališča, knjižnice. 




Opravljajo naloge, ki so jim 
poverjene na zakonski osnovi, 
članstvo v njih je obvezno, 





 socialni skladi 
Zasebne organizacije 
Neprofitne organizacije 
v gospodarstvu  
Pospešujejo in zastopajo 
gospodarske smotre članov. 
 poslovna združenja; 
 organizacije odjemalcev; 
 poklicna združenja; 
 organizacije potrošnikov; 
 zadruge. 
Družbeno – kulturne 
neprofitne organizacije 
Opravljajo skupne dejavnosti, v 
okviru kulturnih, družabnih in 
drugih potreb članov. 
 športna društva; 
 društva za dejavnosti v prostem 
času; 
 cerkve, sekte; 
 spiritualistični krožki; 
 zasebni klubi. 
Politične neprofitne 
organizacije 
Opravljajo skupne dejavnosti za 
delovanja in uveljavljanje 
političnih (idejnih) interesov in 
vrednot. 
 politične stranke; 
 organizacije za varovanje 
domovine, narave, okolja;  
 politično usmerjena združenja in 
društva; 




Opravljajo dobrodelne in 
podporne dejavnosti v zdravstvu 
in sociali za skupine prebivalstva 
potrebne pomoči – dobrodelnost, 
dejavnost v občo korist, socialno 
skrbstvo.  
 organizacije za pomoč in storitve 
bolnim, ostarelim, prizadetim, 
oškodovanim, zasvojenim, 
ubožnim in zapostavljenim 
ljudem; 
 dobrodelne institucije; 
 organizacije za pomoč pri 
razvoju; 
 skupine za socialno samopomoč. 
*v nekaterih primerih se te organizacije obravnavajo kot nedobičkonosne. V Sloveniji jih 
štejemo za dobičkonosne.  
Vir: Schwarz, 1996 v: Mesec (2008b, str. 22) 
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2.3 ZNAČILNOSTI NEPROFITNIH ORGANIZACIJ 
»Ključno je, da je treba na neprofitne organizacije gledati s pozitivnega vidika, saj ogromno 
prispevajo k civiliziranemu načinu življenja in tvorbi civilne družbe. Neprofitne organizacije 
podpirajo in razvijajo najvišje vrednote vsake civilizacije.« (Černetič, 2007a, str. 24). 
Neprofitna organizacija je ciljno orientiran, socialen, odprt, dinamičen in sestavljen sistem. 
Njen cilj je zadovoljevati potrebe različnih interesnih skupin s proizvodi in storitvami. 
Ustvarjenega dobička organizacija ne sme razdeliti med člane, temveč ga nameni za 
razširitev, rast in izboljšanje kakovosti storitev in dobrin (Černetič, 2007a, str. 24). 
Glavne značilnosti delovanja NVO so (Forbici et al., 2010a, str. 9-10): 
1. Neodvisnost (predvsem od države in političnih strank):  
 pri ustanovitvi (organizacije so odvisne le od zakonsko določenih pogojev za 
registracijo); 
 pri delovanju (organizacije same določajo svoje dejavnosti, cilje in naloge, pri čemer 
država nima neposrednega vpliva na njihovo notranje upravljanje); 
 pri prenehanju (država nima vpliva na prenehanje organizacije, tudi premoženje 
organizacije se po prenehanju ne prenese na državo, temveč na organizacije s 
podobno dejavnostjo). 
2. Neprofitnost:  
 NVO lahko izvajajo komercialne storitve na trgu, vendar morajo ustvarjeni dobiček 
nameniti za razvoj svoje registrirane dejavnosti, ne pa ga razdeliti med člane ali 
upravne organe. 
3. Prostovoljnost: 
 članstvo v NVO ni obvezno ali kako drugače prisilno, hkrati pa organizacije običajno 
vključujejo prostovoljno delo. 
4. Multifunkcionalnost: 
 NVO niso omejene na delovanje znotraj ene same dejavnosti, temveč lahko hkrati 
delujejo na več področjih, na primer športnem, socialnem, izobraževalnem, itn.  
5. Inovacijski potencial: 
 zaradi neodvisnosti od države, političnih strank in trga se NVO lahko prej in 
konkretneje odzovejo na nove družbene potrebe. 
V državah po svetu se NVO opredeljuje po določenih sektorjih, ki imajo v različnih državah 
drugačno ime, vsebino in značilnosti (Kamnar, 1999a, str. 30):  
 Neprofitni sektor (non-profit sector) se najpogosteje uporablja v ZDA. Poudarja se, da 
te organizacije niso ustanovljene zaradi dobička oz. če ga ustvarijo, ga morajo porabiti 
za dejavnost organizacije in ga ne smejo deliti. 
 Neodvisni sektor (independent sector) je upravljavsko neodvisen od državnega in 
profitnega sektorja. Navkljub temu se te organizacije lahko v določeni meri financirajo 
iz proračunskih sredstev ali s podjetniškimi dotacijami (izredna denarna sredstva, ki jih 
prejme organizacija za izvajanje naloge). 
11 
 Dobrodelni sektor (charitable sector), ki je značilen za Veliko Britanijo. Zanj je značilen 
poudarek na dobrodelnih, humanitarnih finančnih prispevkih in po navadi organizacija 
nima lastnih finančnih virov. 
 Prostovoljni sektor (voluntary sector) krepi prostovoljno, brezplačno delo, ki pa ima za 
večino nalog stalno zaposlene strokovnjake. 
 Neobdavčeni sektor (tax-exempt sector), ki ima v nasprotju s profitnim sektorjem 
ugodnejši davčni status. 
 Nevladne organizacije (non-governmental sector), kjer se poudarjata prosto delovanje, 
delovanje brez vladnega vpliva. 
 Socialna ekonomija (associational sector) poudarja vlogo institucij, kot so hranilnice, 
zadruge, razne zavarovalne institucije. 
 Tretji sektor (third sector), ki poudarja, da poleg države in zasebnega profitnega 
sektorja obstaja še en sektor, ki je prvima enakovreden in je za skladen razvoj nujno 
potrebno sodelovanje med vsemi sektorji. 
Razvoj zasebnih neprofitnih organizacij je tesen preplet treh procesov (Kolarič et al., 2002f, 
str. 153 – 177): 
 Procesa profesionalizacije, kot težnja zasebnih neprofitnih organizacij, da dejavnost 
izvajajo zaposleni ustrezno usposobljeni posamezniki, manj prostovoljci. NVO so se 
začele profesionalizirati v smislu zaposlovanja izobraženih strokovnjakov na začetku 
20. stoletja.  
 Procesa etatizacije, kjer postajajo zasebne neprofitne organizacije producentke 
(socialnih) storitev za državo ter imajo pri izvajanju storitev več prostora za 
sodelovanje prostovoljcev. To pomeni, da država naroči in plača vrsto javnih storitev 
in jih vsem državljanom zagotavlja pod enakimi pogoji. 
 Procesa komercializacije, ki pomeni penetracijo tržnih odnosov med zasebnimi NVO 
– ji in slednje organizacije si poskušajo pridobiti čim več prihodkov. Od njih se 
zahteva specializacija, posebna znanja in usposobljenost, da se zadovoljijo potrebe 
strank, zato je tudi malo prostora za prostovoljce. 
Proces profesionaliziranja NVO, ki temelji na etatizaciji teh organizacij in državnem 
financiranju, spreminja vlogo prostovoljcev v teh organizacijah. Proces profesionaliziranja, 
ki temelji na komercializaciji teh organizacij, pa manjša prostor za sodelovanje prostovoljcev 
pri izvajanju dejavnosti organizacije (Kolarič et al., 2002f, str. 153 - 177). 
2.4 ZASNOVA TRIKOTNIKA BLAGINJE 
Zasnova trikotnika blaginje predstavlja prostor, v katerega lahko umestimo zasebne 
neprofitne organizacije in njihovo vlogo v družbi. Vsebuje štiri sfere družbe, kjer je vsaka 
sfera (slika 2) glede na svoje karakteristike različna od drugih, in sicer (Kolarič et al., 2002g, 
str. 15 - 17): 
 sfera države, kjer je država oz. javna uprava ustanoviteljica organizacij;  
 sfera trga, kjer organizacije (zasebne in formalne) proizvajajo profit; 
 sfera skupnosti, kjer so neformalne organizacije tako zasebne in neprofitne; 
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 sfera civilne družbe, ki pa se, ne da umestiti v neformalno sfero tj. sfero skupnosti, 
kajti za organizacije v civilni družbi je značilna določena stopnja formaliziranosti. 
Slika 2: Zasebne neprofitne organizacije – entitete v sferi civilne družbe 
 
Vir: Kolarič et al. (2002g, str. 17) 
Opredeljenih je tudi pet različnih sistemov blaginje (Kolarič et al., 2002h, str. 56 - 67): 
 Liberalni sistem blaginje – temelji na predpostavki, da so si vsi ustvarjalci na trgu 
sposobni zagotoviti socialno varnost in blaginjo. Prvo mesto v hierarhiji predstavlja 
sfera trga (zasebne profitne organizacije) skupaj z zasebnimi zavarovalnimi 
shemami. Sferi civilne družbe pripada drugo mesto, kamor se umeščajo NVO kot 
druga možnost za vse, ki ne morejo sodelovati na trgu. Država z javnimi neprofitnimi 
organizacijami pa ima rezidualno oz. škodljivo vlogo in je na zadnjem mestu v 
hierarhiji. Takšen sistem je vzpostavljen v ZDA, Avstraliji in delno tudi v Angliji. Vloga 
zasebnih NVO je velika in so pomembne producentke kolektivnih/javnih dobrin, ker 
jih v sistemu ne trg in ne država zagotavljata v zadostnem obsegu. Predvsem država 
zasebnim NVO določa njihovo vlogo, ki jo lahko imajo, če so razmeroma visoko 
profesionalizirane. Pokrivajo predvsem storitve, po katerih je največje 
povpraševanje, to so zdravstvene in izobrazbene storitve. 
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 Konzervativno-korporativistični sistem blaginje – od liberalnega se razlikuje po 
pomenu, ki ga ima država. Odgovornost države za socialno varnost in blaginjo 
posameznikov je večja, a je na drugem mestu. Sfera trga je še vedno na prvem 
mestu. Na drugi strani pa država v okviru sfere civilne družbe s pomočjo storitev 
nevladnih organizacij, zagotovi posameznikom, ki iz trga izpadejo, njihovo 
eksistenco. Tak sistem je vzpostavljen v celotni srednji Evropi, od Avstrije, Nemčije, 
Francije do Belgije in Nizozemske. Tukaj je vlogo zasebnih NVO mogoče pojasniti z 
vlogo države, kjer pri zasebnih NVO »naroči« storitve in jih standardizira v okviru 
partnerskega odnosa. Zasebne NVO so predvsem za obrobne skupine, v prvi vrsti 
producentke zdravstvenih, izobraževalnih in socialno-varstvenih storitev.  
 Socialno-demokratski sistem blaginje – odgovornost države za socialno varnost in 
blaginjo posameznikov je na prvem mestu, in sicer s pomočjo javnega sektorja, 
univerzalnih programov in socialnih pravic državljanov. Pomen trga je na drugem 
mestu, neformalne mreže in civilna družba pa na zadnjem mestu. Tak sistem je 
vzpostavljen v skandinavskih državah. Pomen zasebnih NVO je predvsem v 
posredniški vlogi v odnosu med državo in državljani oz. javnimi neprofitnimi 
organizacijami. Visoka profesionalnost se v teh NVO ne zahteva, temelj so članarine, 
prispevki posameznika kot plačilo storitve. 
 Katoliški sistem blaginje – temelji na načelu subsidiarnosti, kjer so neformalne 
socialne mreže in NVO, najprej dolžni posameznikom zagotoviti socialno varnost in 
blaginjo. Vloga trga je povezana z zasebnim in je na drugem mestu. Samo če prvi 
dve sferi ne moreta rešiti problema, kot zadnja pomaga država. Drugače je 
imenovan tudi kot mediteranski sistem in je vzpostavljen v Italiji, Španiji in na 
Portugalskem. Vloga zasebnih NVO je dvojna, tj. da so zaradi načela subsidiarnosti 
producentke storitev za prodajo na lažnih trgih, ter da na drugi strani cerkvene NVO 
katoliški cerkvi zagotavljajo legitimnost. Pokrivajo predvsem izobrazbene in socialno-
varstvene storitve. 
 Etatistični (državno-socialistični) sistem blaginje – vloga države je dominantna, kot 
lastnik, financer in nadzornik vseh organizacij in institucij. Seveda zato sredstva 
države ne zagotavljajo zadovoljitve vseh potreb državljanov. Pretežno se je 
vzpostavil v razmerah razvoja socialističnih družb. Zasebne NVO so obstajale kot 
prostovoljna društva in združenja, so nizko profesionalizirane, njihove dejavnosti so 
izvajali prostovoljci. Delovale so na številnih področjih, največ v športu in kulturi, 
kjer so članarine pomemben vir dohodka; njihova vloga se ohranja tudi v 
postsocialističnih obdobjih. 
2.5 NEVLADNE ORGANIZACIJE KOT INTERMEDIARIJ 
NVO so pomembno prispevale k demokratizaciji družbe. Od 60-ih let preteklega stoletja je 
nevladni sektor tudi pridobival na politični moči. Pod pritiski civilno-družbenega gibanja so 
tako NVO postale pomemben partner tudi v procesu političnega odločanja (Bagon et al., 
2006, str. 332).  
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Predstavniki nevladnega sektorja so v memorandumu slovenskih NVO oblikovali definicijo 
NVO: »Za nevladno organizacijo velja vsaka organizacija, ustanovljena kot društvo, zavod, 
ustanova ali v drugi pravno organizacijski obliki na podlagi zakona, če izpolnjuje določene 
značilnosti, in sicer (Forbici et al., 2000, str. 2): 
• so njeni ustanovitelji domače ali tuje fizične ali pravne osebe zasebnega prava 
(ustanoviteljstvo); 
• ni ustanovljena zaradi služenja osebnim ali poslovnim namenom in ciljem (omejitev 
namena in cilja); 
• je ustanovljena prostovoljno, sodelovanje v njej je prostovoljno in praviloma 
vključuje prostovoljno delo (prostovoljnost); 
• njen ustanovitveni akt določa, da so nameni in cilji njenega delovanja nepridobitni 
(nepridobitnost); 
• je svobodna pri določanju ciljev svojega delovanja in pri izbiri sredstev za njihovo 
doseganje, ki so omejeni le z zahtevo, da so v skladu s pravnim redom (zakonitost); 
• deluje samostojno in je neodvisna od drugih subjektov, zlasti od državnih organov, 
političnih strank in gospodarskih subjektov (neodvisnost) in je njeno delovanje javno 
in odprto (javnost in odprtost).« 
Pojem »nevladne organizacije« predstavlja prostor med državo, trgom in institucijami 
skupnosti. Organizacije tretjega sektorja se od javnega sektorja razlikujejo, da so manj 
uradne. Ne težijo k maksimiranju dobička, smejo ga s svojimi dejavnostmi pridelati, vendar 
ga ne smejo deliti med člane organizacije, temveč ga morajo porabiti za razvoj osnovne 
dejavnosti organizacije. Od institucij skupnosti se organizacije tretjega sektorja razlikujejo 
po stopnji formalnosti. Samo delo v organizacijah tretjega sektorja temelji na prostovoljstvu 
in osebni odločitvi glede sodelovanja (Divjak in Šporar, 2014a, str. 15 - 16).  
Organizacije tretjega sektorja proizvajajo dobrine in storitve v skupno dobro. Kot 
posredniški element, intermediarij, NVO nastopajo v dveh dimenzijah. S slike 3 je razvidno, 
da svojo posredniško vlogo opravijo med organizacijami, ki so na različnih ravneh (Rončević, 















Slika 3: NVO kot intermediarna sfera v mikro-makro perspektivi 
 
Vir: Rončević (2002b, str. 50) 
NVO so pomemben strateški partner pri iskanju »srednje poti« v razvoju sodobnih družb, 
ki ga ne bi pogojevale zgolj zakonitosti trga ali interesi avtoritet. Zaradi neodvisnosti, 
samostojnosti, neprofitnosti idr. dobivajo NVO vse večji pomen in mesto v družbi, tudi v 
procesih odločanja (sodelovanje pri procesih oblikovanja politik idr.). Neodvisnost od države 
in kapitala jim daje moč, da nepristransko opazujejo družbena dogajanja in delujejo v skladu 
z njimi (Rončević, 2002b, str. 50). 
Za uspešnost nevladne organizacije se pogosto omenjajo merila kot: število zaposlenih v 
organizaciji, število projektov, ki se jih lotevajo, število članov, višina proračuna 
organizacije, lahko pa tudi kakšne bolj "mehke" parametre, kot npr. vzdušje v delovnih 
skupinah, prepoznavnost organizacije, dobro počutje članov. To so notranja merila 
uspešnosti, saj ne govorijo o rezultatu, ki ga ta organizacija ponuja navzven, ampak o 
organizaciji sami. Ta merila opisujejo dogajanje v organizaciji in ne učinka organizacije v 
okolju. Notranja merila uspešnosti so za uspešnost organizacije gotovo pomembna, vendar 
nimajo smisla, če le-ta, ne da od sebe nobenega rezultata. Če bi upoštevali le notranja 
merila, bi bila organizacija lahko le sama sebi namen. Po teh merilih bi bila še vedno 
uspešna. Ugotavlja tudi, da je zato najpomembnejše merilo uspešnosti nevladne 
organizacije uresničevanje njenega poslanstva. Temu lahko rečemo zunanje merilo 
uspešnosti, saj je usmerjeno v okolje. Seveda pa tega (v rezultat usmerjenega) merila se 
ne morem doseči brez upoštevanja ostalih, notranjih meril, kar je razvidno s slike 4 (Cepin, 






Slika 4: Merila uspešnosti, usmerjena navznoter in navzven 
 
Vir: Cepin (2007, str. 10-11) 
 
2.6 NEVLADNE ORGANIZACIJE IN NJIHOV POMEN ZA RAZVOJ DRUŽBE 
Nekatere države (Danska, Nemčija, Velika Britanija, ZDA) javni interes definirajo v svoji 
zakonodaji kot javno korist, razvoj in blagostanje družbe ter dobrodelnost. Kot javno 
koristne organizacije imajo možnost pridobitve denarne pomoči države. V Sloveniji status 
nevladnim organizacijam priznavajo državni organi, npr. ministrstva, ki so pristojna na 
njihovem področju delovanja. Najširši okvir delovanju NVO, poleg mednarodnih 
dokumentov, ki jih je ratificirala Slovenija, daje Ustava Republike Slovenije v poglavju o 
človekovih pravicah in temeljnih svoboščinah (Divjak in Šporar, 2014b, str. 43 - 44). 
V strategiji za sodelovanje z nevladnimi organizacijami Vlada RS nevladnemu sektorju 
priznava pomembno vlogo v družbi. Obstoj in delovanje nevladnih organizacij sta 
pomemben pogoj za vsestransko uveljavljanje načel pluralnosti in demokracije v družbi. 
NVO vplivajo na celovit in trajnostno naravnan družbeni razvoj, porast družbene blaginje, 
kakovosti življenja ter socialno varnost. Pomembno je strokovno in učinkovito delovanje 
nevladnih organizacij, zato se Vlada RS zavezuje k načrtni krepitvi sistemskih in drugih 
možnosti za hitrejši in učinkovitejši razvoj NVO (Vaupotič, 2003a, str. 2). 
V družbi NVO izpolnjujejo funkcijo izgradnje skupnosti in demokratičnosti, varnostno 
funkcijo, funkcijo izražanja, inovacijsko in storitveno funkcijo. Nevladni sektor ni zgolj 
pomočnik pri nudenju uslug in razbremenjevanju države. Rešiti se mora podrejenega 
položaja v odnosu z državo in postati enakovreden partner tako javnemu kot 
gospodarskemu sektorju, predstavljati jima mora alternativo in protiutež. Kot socialni 
ustvarjalec se vključuje na vseh ravneh družbenega življenja in predstavlja interese 
državljank in državljanov ter skozi svoje dejavnosti zagotavlja demokratičen razvoj in 
stabilnost države (Vaupotič, 2003b, str. 4).  
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Identificirani so naslednji trendi rasti NVO, in sicer (Kolarič in Rakar, 2010, str. 19): 
 Trend rasti, ki vključuje povečevanje števila vseh tipov civilno-družbenih organizacij. 
Močnejši je v razvitejših pokrajinah. V pokrajinah z močnimi urbanimi središči se 
povečuje predvsem število zasebnih zavodov, fundacij, verskih organizacij, ki kot 
organizacije zagotavljajo storitve za zunanje uporabnike. 
 Trend počasnega in postopnega spreminjanja skozi pretekli razvoj, kjer gre za 
premik od prevladujočih organizacij, ki delujejo na področjih športa in rekreacije, 
umetnosti in kulture ter strokovnega/poklicnega in drugega interesnega 
združevanja, k povečevanju števila organizacij, ki delujejo na področjih socialnega 
varstva, izobraževanja in raziskovanja, zdravstva in okoljevarstva. Nosilke tega 
premika so organizacije, ki nastajajo predvsem v obliki zasebnih zavodov, 
ustanov/fundacij in cerkvenih organizacij. 
Četudi so NVO različne velikosti in imajo različno poslanstvo, imajo nekaj skupnega. Takšne 
organizacije so organizirane skupine za politični pritisk, za spreminjanje javnega mnenja, 
ali pa tiste, ki snujejo in nudijo posamezne storitve, ki jih država ne zagotavlja, nemalokrat 
pa počno oboje hkrati (Findeisen in Hebar, 2008, str. 15 - 16). 
2.6.1 POMEN USTANOV V EVROPSKI UNIJI 
V zadnjih dvajsetih letih se je sektor ustanov v Evropi močno razvil. Od 90-ih let dalje je 
bilo v državah EU ustanovljenih skoraj 43 odstotkov splošno koristnih ustanov, ki postajajo 
prisotne na skorajda vseh področjih življenja ljudi, od vzgoje, izobraževanja, kulture in 
raziskovanja do prostočasnih aktivnosti in športa, od zdravja in socialnega varstva do 
vprašanj mobilnosti, migracij, od lokalnega do globalnega trajnostnega razvoja. Ustanove 
razpolagajo s proračuni med 83 in 150 milijardami evrov letno, kar je približno dvakrat več 
od sektorja ustanov v ZDA. Ustanove v Evropski uniji so močan zaposlovalec, zaposlujejo 
med 750.000 in 1 milijonom ljudi za polni delovni čas (Velikonja, 2010a, str. 5 – 7). 
Center evropskih ustanov je vodilno neodvisno mednarodno nepridobitno združenje ustanov 
in korporativnih donatorjev, ki spodbuja, podpira in predstavlja delo splošnokoristnih 
ustanov, ki so aktivne na področju Evrope. Center je 9. novembra 1989, ustanovilo sedem 
vodilnih evropskih ustanov in danes je vanj združenih več kot 230 članic v 40. državah. 
Center sodeluje tudi z nacionalnimi in regionalnimi združenji ustanov iz Afrike, Severne in 
Latinske Amerike, Azije in Avstralije, pod svojim okriljem pa gosti tudi Mrežo donatorjev in 
ustanov v Evropi, ki predstavlja 22 organizacij članic iz vse Evrope, s kolektivnim članstvom 
več kot 5000 ustanov. Predstavlja podporno okolje za delo splošno koristnih ustanov in 
krepi infrastrukturo sektorja, saj (Velikonja, 2010b, str. 9 – 10):  
 predstavlja interese članic pred evropskimi in mednarodnimi institucijami; 
 dokumentira javne podatke o ustanovah, aktivnih v Evropi;  
 razvija vidnost in razumevanje vloge ustanov;  
 igra svetovalno vlogo pri kadrovskih, zakonskih in finančnih vprašanjih, ki se tičejo 
ustanov;  
 spodbuja dobre prakse delovanja ustanov in njihovo preglednost;  
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 pospešuje zmožnosti narodnih združenj ustanov, donatorskih središč in drugih 
posredniških organizacij. 
Center evropskih ustanov tudi podpira oblikovanje Evropskega statuta za ustanove, 
evropskega pravnega instrumenta za združevanje zasebnih virov v dejavnosti za javno 
dobro. Potreba po njem se je pojavila leta 2001, ob širitvi Evropske unije, ko je začelo 
naraščati število ustanov in financerjev, ki bi želeli skleniti mednarodno sodelovanje pri 
izvajanju projektov, pa tudi zaradi globalizacije in kompleksnosti tem, s katerimi so se v 
novem družbenem in ekonomskem okolju začele soočati ustanove (Velikonja, 2010b, str. 
10).  
Evropska komisija je 8. februarja 2012 predstavila predlog za statut evropskih fundacij. 
Njegov poglavitni namen je fundacijam olajšati podporo javnim koristim po vsej EU. Statut 
evropskih fundacij poudarja prispevek fundacij k financiranju inovativnih pobud v javnem 
interesu in poziva k ukrepom za odpravo težav, s katerimi se soočajo fundacije, kadar 
delujejo v EU. Predlog skuša ustvariti enotno evropsko pravno obliko – „evropska fundacija“ 
(EF), ki bi bila načeloma enaka v vseh državah članicah. Obstajala bi vzporedno z domačimi 
skladi. Po poročanju Predstavništva Evropske komisije v Sloveniji, bo statut evropski 
fundaciji zagotovil evropsko oznako in podobo, kar bo pripomoglo k prepoznavnosti in 
zanesljivosti evropskih fundacij ter spodbudilo fundacije k čezmejnim dejavnostim in 
donacijam (CNVOS, 2014).  
2.6.2 ZNAČILNOSTI USTANOV V AVSTRIJI, NEMČIJI IN NA DANSKEM 
V kontinentalnem pravnem sistemu, katerega del je tudi Slovenija, se primerjalno 
osredotočamo na statusno zakonodajno ureditev ustanov v državah Avstrije, Nemčije in 
Danske.  
V Avstriji obstajata dva tipa ustanov, javno koristne in zasebne ustanove. Javno koristne 
ustanove urejata Zvezni zakon o ustanovah in skladih iz leta 1974 in deželna zakonodaja, 
po katerih ustanovitelj nepreklicno prenese premoženje na ustanovo, ki je namenjena 
splošno koristnemu interesu. Minimalno ustanovitveno premoženje ni določeno. Javno 
koristni nameni so vsi, ki sodijo v okvir podpore ljudem, ki so potrebni pomoči; tako lahko 
javno koristne ustanove služijo tudi majhnemu krogu določenih ljudi. Ustanova pridobi 
pravni status z odobritvijo pristojnega organa (deželna uprava ali zvezno ministrstvo), 
vendar država nima nobene diskrecijske pravice, saj mora izdati dovoljenje, ko so izpolnjeni 
vsi zakonski pogoji. Konstitutivni temelj predstavlja pisna pogodba ali oporoka. Če se 
ustanova ustanovi začasa življenja ustanovitelja, mora ustanovitveni akt potrditi sodišče ali 
notar, saj akta ni mogoče preklicati. Register ustanov in skladov vodi Ministrstvo za notranje 
zadeve. Pristojni organ imenuje skrbnika ustanove, ki mora v šestih mesecih oblikovati 
statut in upravljati ustanovo do imenovanja upravnih organov. Statut mora vsebovati ime, 
sedež, namen, upravičence, organe in pravila vodenja računov. Upravni odbor lahko statut 
spremeni, če so spremembe v skladu z ustanovitvenim aktom in voljo ustanovitelja, 
potrebna pa je odobritev pristojnega organa. Pristojni organ lahko zahteva spremembe in 
če se uprava ne odzove, lahko statut spremeni sam. Zasebne ustanove, ki lahko služijo tako 
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splošno koristnemu kot zasebnemu interesu, ureja poseben zakon iz leta 1993. Zasebna 
ustanova je pravna oseba, sestavljena iz premoženja, namenjenega ciljem, ki jih določi 
ustanovitelj. Zasebna ustanova se ustanovi z ustanovitvenim aktom ali oporoko. Dovoljeni 
so vsi nameni, razen pridobivanje dobička. Če so uporabniki ustanove posamezniki, je 
najdaljši čas njenega delovanja 100 let. Iz imena ustanove mora biti razvidno, da gre za 
zasebno ustanovo (Divjak, 2009a, str. 7 – 8).  
V Nemčiji se je civilni zakonik spremenil leta 2002 z Zakonom o posodobitvi prava ustanov, 
ustanove pa ureja tudi 16 deželnih zakonov. Nemški sistem priznava različne vrste ustanov: 
avtonomne in neavtonomne (brez pravne osebnosti), civilnopravne, javnopravne, cerkvene 
in korporativne ustanove. Zasledujejo lahko javno koristni ali zasebni namen, pri čemer se 
pogoji za ustanovitev zasebnih ustanov spreminjajo od dežele do dežele. Ustanovijo se s 
pravnim poslom pravnih in fizičnih oseb. Pristojni organ pri registraciji preverja, ali ustanova 
za ustanovitev izpolnjuje formalne pogoje, da lahko zagotovi trajno zasledovanje namena 
in ali namen ne nasprotuje splošnemu interesu. Zakon ne določa višine minimalnega 
kapitala, ustanovitveno premoženje mora zadostovati za zasledovanje namena, v praksi pa 
se zahteva 50.000 evrov. Ustanovo predstavlja in zastopa uprava, katere član je lahko tudi 
ustanovitelj. Ta je odgovorna za vsa dejanja proti tretjim osebam in mora ustanovi plačati 
odškodnino za veliko malomarnost in naklep (Divjak, 2009b, str. 18 – 19).  
Na Danskem so fundacije zakonsko urejene v okviru danske zakonodaje že stoletja. Leta 
1984 je bilo sprejeto, da so se vsa pomembna pravila zbrala in oblikovala znotraj dveh 
zakonskih pravnih aktov. Splošni pravni akt o fundacijah, posodobljen leta 1992, pokriva 
fundacije in nekatera združenja. Fundacije, ki imajo glavno trgovinsko dejavnost ali imajo 
nadzor nad deleži v gospodarskih družbah, so urejene z Zakonom o gospodarskih 
ustanovah. V besedilih prava nimajo natančne pravne opredelitve pojma »fundacij«. Na 
splošno so fundacije razumljene kot neodvisne in ločene pravne forme z lastno upravno 
strukturo in z namenskimi sredstvi ter so ustanovljene za opravljanje določenega namena 
(European Foundation Center, 2011). 
Tabela 3. podrobneje predstavlja značilnosti javnih ali zasebnih ustanov v omenjenih 
državah, kjer so razvidne razlike glede namena ustanov, dovoljenja državnega organa, 
minimalnega začetnega kapitala, dovoljenja opravljanja pridobitne dejavnosti, obveznih 
organov ustanove, poročanja in odgovornosti ter revizije ustanov, načina spreminjanja 




Tabela 3: Statusno zakonodajne značilnosti ustanov, primerjalno v Avstriji, Nemčiji in na Danskem 
Značilnosti Avstrija Nemčija Danska 
Namen ustanove Javno koristne ustanove: samo javno koristni nameni. 
Zasebne ustanove: tako javno koristni kot zasebni 
nameni (npr. družinske in korporativne ustanove. 
Namen ustanove se lahko spremeni le, če premoženje 
več ne zadostuje za njegovo doseganje. Že vse od leta 
1993 so zasebne ustanove bolj naložbeni skladi kot pa 
dobrodelne ustanove, tako je manj kot 10 % ustanov v 
Avstriji ustanovljeni za dobrodelne namene. Ostale so 
ustanovljene kot finančni instrumenti, da se prepreči 
razpad družinskega posla in premoženja. 
Katerikoli javno koristni ali zasebni 
nameni, če le niso v nasprotju z 
zakonom 




Javno koristne ustanove: da (deželno ali pristojno 
zvezno ministrstvo – ni presoje). Zasebne ustanove: ne, 
registracija pri registru podjetij pri trgovinskem sodišču. 
Da, pristojni organ zvezne dežele, v 
kateri ima ustanova svoj sedež 




Javno koristne ustanove: Ne, vendar mora zadostovati 
za zasledovanje namena fundacije. Zasebne ustanove: 
70.000 EUR. 
Ne, vendar v praksi minimalni kapital 
znaša 50.000 EUR. Če ne presega 
35.000 EUR, ni obdavčena. 
Nepridobitne ustanove: da, 34.000 





Javno koristne ustanove: da, če je vezana na namen 
ustanove. Zasebne ustanove: da, vendar pridobitna 
dejavnost ne sme biti primarna. Ne smejo imeti 
ločenega podjetja ali biti osebno odgovoren družbenik v 
podjetju. 
Da, tudi če ni povezana z namenom 
ustanove.  
Da, vendar tvegajo izgubo davčnih 
privilegijev. Ustanove, ki imajo v 
večji meri pridobitno dejavnost ali 
imajo v lasti kakšno komercialno 
podjetje, sodijo pod poseben Zakon 
o pridobitnih ustanovah. 
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Značilnosti Avstrija Nemčija Danska 
Obvezni organi 
ustanove 
Javno koristne ustanove: uprava. Zasebne ustanove: 
uprava, računovodja, nadzorni odbor. Člani upravnega 
odbora so lahko civilno in kazensko odgovorni. 
Uprava. 3-članska uprava, za nekomercialne 
fundacije še računovodja ali revizor 
Organ nadzora 
ustanove 
Javno koristne ustanove: oblast za ustanove, ki daje tudi 
državno dovoljenje za ustanovitev. Zasebne ustanove: 
revizorji, ki jih imenuje sodišče. 
Državna kontrola, ki jo določajo deželni 
zakoni. Vsaka dežela ima svoj sistem 
nadzora. 
Nepridobitne ustanove: Ministrstvo 
za pravosodje, oddelek za civilne 
pravice. Pridobitne ustanove: 




Javno koristne ustanove: letna računovodska poročila 
morajo biti poslana pristojnemu organu. Zasebne 
ustanove: uprava je odgovorna za letna računovodska 
poročila. Dodatni organ, računovodja ali nadzorni odbor 
pregleda letno računovodsko in finančno poročilo. Letno 
računovodsko poročilo mora pregledati tudi pooblaščeni 
revizor, ki ga imenuje sodišče (sodišče lahko da pobudo 
tudi za poseben pregled). 
Letno poročilo morajo poslati 
pristojnemu deželnemu organu, glede 
na deželni zakon, če želijo davčne 
privilegije, pa tudi pristojni davčni 
upravi. 
Večje ustanove potrebujejo 
kvalificiranega neodvisnega 
revizorja. Letno računovodsko 
poročilo se pošilja lokalni davčni 
pisarni. Te informacije lahko zahteva 
tudi organ, pristojen za ustanove. 
Način spreminjanja 
statuta 
Javno koristne ustanove: potrditev pristojnega organa. 
Organ ima tudi pristojnost, da statut spremeni, če ga ne 
spremeni uprava. Namen se lahko spremeni le, če 
premoženje več ne zagotavlja doseganja prvotnega 
namena. Zasebne ustanove: spremembe, ki jih sprejme 
ustanovitelj, ali upravni odbor, mora potrditi sodišče, 
spremembe morajo biti poslane registru podjetij. 
Vse spremembe mora potrditi organ 
nadzora. Dežela izvaja pregled nad 
delovanjem po statutu, zakonu in volji 
ustanovitelja, država pa ima pravico do 
obvestila. Oblast lahko spremeni tudi 
namen, če prvotnega ni mogoče doseči 
ali če je v nasprotju z voljo ustanovitelja 
ali zakonom. 
Potrditev Ministrstva za pravosodje. 
V nekaterih primerih lahko 
spremembe zahteva tudi organ, 
pristojen za ustanove. 
  
22 
Značilnosti Avstrija Nemčija Danska 
Prenehanje 
ustanove 
Javno koristne ustanove: ko ni več premoženja ali 
premoženje ne zadostuje, namen postane 
nemogoč. Zasebne ustanove: posamezni 
ustanovitelj lahko prenehanje ustanove določi sam. 
Odstranitev nastopi v primeru insolventnosti, 
ustanovitve za določen čas, upravni odbor lahko 
ustanovo razpusti le, če namena ni več mogoče 
doseči. 
Upravni odbor lahko odloči, da 
ustanova preneha, če je namen 
dosežen ali če ni več premoženja, 
potrebno je dovoljenje organa nadzora. 
Odstranitev je lahko tudi posledica 
nadzora (ultima ratio). 
Odstranitev ustanove je mogoča le s 
potrditvijo Ministrstva za pravosodje na 
lastno pobudo ali prošnjo upravnega 
odbora. 
 
Vir: Divjak (2009c, str. 23 – 30) 
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2.7 VIRI FINANCIRANJA NEVLADNIH ORGANIZACIJ 
NVO zbirajo sredstva glede na svoje poslanstvo, kar se ujema z njihovimi prednostnimi 
dejavnostmi in sposobnostmi njihovih zaposlenih, njihovega osebja in prostovoljcev 
(Černetič, 2007b, str. 28). 
Država ima v Sloveniji primarno vlogo pri financiranju in zagotavljanju javnih dobrin in 
storitev. Vloga NVO pa je omejena na zapolnjevanje vrzeli v storitvah javnega sektorja. 
Država predvsem financira javne zavode, zasebne NVO imajo obrobno vlogo, za njihovo 
dejavnost pa prispeva le minimalna sredstva (Mevlja in Kavčič, 2012, str. 19). Država 
financira izvajanje storitev zasebnih neprofitnih organizacij na tri načine: z letnimi 
subvencijami, s financiranjem projektov in s koncesijskimi pogodbami (Kolarič et al., 2002i, 
str. 128). 
Strategije pridobivanja sredstev se kategorizirajo kot (Černetič, 2007c, str. 29):  
 donacije posameznikov, družin in njihovih skladov, javnih in zasebnih fundacij, 
državnih virov financiranja; 
 podpora podjetij, državnih agencij, državnih virov financiranja, fundacij; 
 prodaja blaga in storitev od pogodb z vladnimi agencijami, pogodb s podjetij za 
dobavo blaga ali storitev, prodaja posameznikom, prodaja drugim neprofitnim 
organizacijam ter  
 članarine.  
Delovanje NVO je pogojeno s kratkoročnim in projektnim financiranjem, zanašanjem na 
donacije in prostovoljno delo. Tudi za NVO velja, da za svoje delovanje potrebujejo določene 
vire in da v delovnem procesu iz teh virov ustvarjajo določene učinke, kar je razvidno iz 
slike 5 (Cepin in Pugelj, 2010a, str. 90). 
Slika 5: Viri, delovni procesi in učinki 
 
Vir: Cepin in Pugelj (2010a, str. 90) 
Viri, ki jih NVO upravlja, so pri vsaki organizaciji različni in se stalno spreminjajo, kar še 
posebej velja za manjše NVO z nestalnim financiranjem v dinamičnem okolju. Učinki 
posamezne NVO so povezani z njenim poslanstvom. Če gre za NVO z izobraževalnim 
poslanstvom, bodo tudi učinki najbrž izobraževalne narave ter tako opredeljeni s temu 
primernimi kazalniki (npr. s številom izobraževalnih ur, s številom usposobljenih kadrov, s 
številom podeljenih licenc ipd.). Naloga menedžerjev v majhnih NVO je, da ustvarijo in 
vzdržujejo delovni proces, ki bo v nepredvidljivem okolju navkljub še vedno omogočil kar 
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najboljše proizvajanje učinkov in uresničevanje poslanstva NVO (Cepin in Pugelj, 2010b, 
str. 91). 
V tabeli 4 so predstavljene strategije pridobivanja sredstev neprofitnih organizacij (Froelich, 
2001 v Černetič, 2007č, str. 32), kjer je razvidno pridobivanje sredstev z zasebnimi 
prispevki, državnim financiranjem ali iz komercialnih dejavnosti NVO.    
Tabela 4: Profili strategij pridobivanja sredstev neprofitnih organizacij 






Visoka Nizka Zmerna 
Učinek spremembe 
ciljev 
Močan Zmerno močan Šibek 
Procesni učinki Formalizacija Formalizacija, 
standardizacija 
Racionalizacija 






 Vir: Froelich, 2001 v: Černetič (2007č, str. 32) 
NVO bi se lahko financirale tudi s certifikati. V splošnem je certifikat opredeljen kot potrdilo, 
ki ga je mogoče zamenjati za določeno storitev oz. dobrino. Potencial uporabe certifikatov 
je precejšen, saj je z njim možno financirati praktično skoraj vse. Certifikati so ali v 
eksplicitni, tj. v obliki različnih kuponov ali implicitni (imaginarni) obliki. Imajo denarno 
protivrednost in omogočajo porabo določene storitve oz. dobrine točno določenemu 
uporabniku (Pevcin, 2010b, str. 187 - 188). 
Nestabilnost v okolju in močna odvisnost NVO od zunanjih virov financiranja, od njih zahteva 
zagotavljanje storitev, po drugi strani pa ogroža njihovo sposobnost, da želene storitve tudi 
ponujajo. Posledica tega so nestabilne storitve, ki ogrožajo stabilnost NVO. Zato se 
strokovne službe NVO soočajo s pridobivanjem novih programov, sredstev in širijo meje 
svojega delovanja ter iščejo financiranje zunaj svojega lokalnega okolja. Pridobivanje 
javnega ali državnega financiranja in mešanega financiranja (donacije, podpore skladov, 
pristojbine ali članarine) ima svoje prednosti in slabosti. Ko se NVO odločijo, da kandidirajo 
za javna sredstva, se namreč delno odpovedo stopnji avtonomnosti (Černetič, 2007d, str. 
30). 
Za razvoj in približanje slovenskih NVO razvitemu svetu, je treba spremeniti način in obseg 
(so)financiranja teh organizacij, povečati davčne olajšave in organizirati druge podporne 
funkcije. V procese sofinanciranja NVO je treba vgraditi spodbude za skupen nastop in 
povezovanje in ne za medsebojno konkuriranje in drobljenje NVO. Precejšnje število teh 
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organizacij je eden od pomembnih vzrokov za to, da se njihov slabi finančni položaj še 
poslabšuje (Črnak-Meglič, 2007, str. 14 - 15).  
2.8 NEVLADNE ORGANIZACIJE V SLOVENIJI 
V naši pravni ureditvi neprofitno dejavnost opredeljujejo (Kamnar, 1999b, str. 31 - 32):  
 Zakon o zavodih (v nadaljevanju ZZ)1, ki opredeljuje, da se zavodi lahko ustanavljajo 
za opravljanje dejavnosti vzgoje in izobraževanja, znanosti, kulture, športa, 
zdravstva, socialnega varstva, otroškega varstva, invalidskega varstva, socialnega 
zavarovanja ali drugih dejavnosti, če opravljanje storitev ni pridobivanje dobička; 
 Zakon o gospodarskih javnih službah (v nadaljevanju ZGJS)2, ki opredeljuje, da 
pridobivanje dobička je podrejeno zadovoljevanju javnih potreb, ko gre za 
zagotavljanje dobrin, ki jih ni mogoče zagotoviti na trgu; 
 Zakon o ustanovah (v nadaljevanju ZU)3, ki opredeljuje, da se ustanova ali fundacije 
ustanavljajo, ko gre za splošno koristen, trajen namen in ne opravljajo pridobitne 
dejavnosti; 
 Zakon o društvih (v nadaljevanju ZDru-1)4, ki predvideva, da pridobitne dejavnosti 
ne smejo izvajati kot svoje temeljne dejavnosti; 
 Zakon o davku od dobička pravnih oseb (v nadaljevanju ZDDPO-1)5, ki pa 
opredeljuje davčne oprostitve za organizacije, kadar opravljajo svojo dejavnost kot 
nepridobitno dejavnost. Posebnost je, da pri javnem zavodu, zakonodaja loči med 
nepridobitno in pridobitno dejavnostjo, kljub temu, da je po definiciji zavod 
nepridobitna organizacija. Za nepridobitno dejavnost je organizacija oproščena 
plačila davka na dobiček, za pridobitno dejavnost pa plača davek kot vsi drugi davčni 
zavezanci. 
Pomembna pravna podlaga za neprofitno dejavnost je tudi v zakonu o zadrugah (v 
nadaljevanju ZZad)6.  
Organiziranost NVO v Sloveniji je mogoče razdeliti po treh merilih (Forbici et al., 2010a, str. 
9):  
 Prvo je vsebinsko merilo, ki loči vsebinske in horizontalne povezave. Med vsebinske 
sodijo gasilska zveza, planinska zveza, zveza kulturnih društev, zveza društev 
upokojencev, zveza invalidskih organizacij, itd. Gre torej za povezave, ki združujejo 
organizacije z istega ali podobnega področja delovanja. So najstarejše in jih je 
največ. Horizontalnih povezav pa je manj, saj so se razvile v zadnjih letih. Ključ 
njihovega nastanka je pravna oblika. Sem spadajo nap. Center nevladnih organizacij 
                                        
1 Več o tem: Zakona o zavodih (Uradni list RS, št. 12/91, 8/96) 
2 Več o tem: Zakon o gospodarskih javnih službah (Uradni list RS, št. 32/93) 
3 Več o tem: Zakona o ustanovah (Uradni list RS, št. 70/05) 
4 Več o tem: Zakona o društvih (Uradni list RS, št. 64/11) 
5 Več o tem: Zakon o davku od dobička pravnih oseb (Uradni list RS, št. 14/03, 40/04) 
6 Več o tem: Zakon o zadrugah (Uradni list RS, št. 97/09). 
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Slovenije (CNVOS), ki združuje tako društva, kot zavode in ustanove, saj gre za 
mrežo organizacij ne glede na področje delovanja ali pravno obliko. 
 Drugo merilo je glede na trdnost njihove povezave, in sicer na krovne zveze in 
mreže. Pri zvezah gre za reprezentativno povezovanje, pri mrežah pa je običajno 
delovanje bolj ohlapno in tudi nimajo predstavniške funkcije. 
 Tretje merilo delitve pa se nanaša na območje. Govori se o narodnih, regionalnih in 
lokalnih zvezah in mrežah.    
V Sloveniji se pod NVO razumejo organizacije, ki delujejo v tretjem sektorju in imajo 
naslednje značilnosti (Strojan, 2008a, str. 1):  
 niso ustanovljene za ustvarjanje dobička; 
 ustanovitelji so domače ali tuje fizične ali pravne osebe zasebnega prava; 
 ne delujejo samo zaradi interesov svojih članov, temveč je njihov namen delovanje 
v splošne, družbeno koristne namene; 
 ustanovljeno so prostovoljno in običajno vključujejo prostovoljno delo; 
 so neodvisne od vlade in drugih javnih oblasti, političnih strank ter profitnih 
gospodarskih družb; 
 so vsaj delno formalizirane; 
 same določajo cilje svojega delovanja in način doseganja ciljev, pri čemer so 
omejene samo s pravnim redom.  
2.8.1 ANALIZA STANJA NEVLADNIH ORGANIZACIJ V SLOVENIJI 
V Sloveniji prevladuje več oblik NVO. Med njimi so najpogostejša: društva in zveze društev, 
zasebni zavodi, ustanove/fundacije, zadruge in verske skupnosti/organizacije. Po zadnjih 
uradnih podatkih AJPES-a je bilo konec leta 2012 v Sloveniji 23.903 NVO, od tega 90,2 
odstotka društev, 8,83 odstotka zasebnih zavodov in 0,97 odstotka ustanov, kar je razvidno 
iz grafikona 1 (Ajpes, 2014). 
Grafikon 1: Stanje NVO konec leta 2012 
 
Vir: AJPES (baza za leto 2012) 
Največ NVO je bilo registriranih v Osrednjeslovenski pokrajini, in sicer 28,02 odstotka. 
Osrednjeslovenski pokrajini sledijo Podravska s 14,05 odstotka vseh NVO, Savinjska z 12,11 
odstotka ter Gorenjska z 8,8 odstotka (Ajpes, 2014).  
90%
9% 1%
Društva Zasebni zavodi Ustanove
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Tako je 63 odstotkov vseh NVO, ki so v letu 2012 na AJPES oddale letno poročilo, izhajalo 
iz štirih slovenskih pokrajin. Najmanj NVO je bilo v Zasavju, in sicer 1,7 odstotka, sledila pa 
ji je Notranjsko-kraška pokrajina z 2,8 odstotka (Ajpes, 2014). 
Najpogostejše oblike NVO v Sloveniji so (Strojan, 2008b, str. 2 – 27):  
 Društva - so najpogostejša statusna pravna oblika NVO v Sloveniji, ki se ga da 
preprosto in cenovno ugodno ustanoviti. Zakonsko ga ureja ZDru-1. Je samostojno 
in nepridobitno združenje, ki ga ustanovitelji, najmanj tri poslovno sposobne fizične 
ali pravne osebe, ustanovijo zaradi uresničevanja skupnih interesov. Društvo si v 
temeljnem aktu oz. v statutu društva, samo določi namen in cilje, dejavnost oziroma 
naloge in način delovanja ter odločitve o upravljanju društva. Društvo lahko opravlja 
pridobitno dejavnost, vendar ni izključna dejavnost in mora biti izrecno opredeljena 
v temeljnem aktu. Članstvo v društvu je prostovoljno, pod pogoji, ki jih društvo 
določi v temeljnem aktu. Društvu se lahko opredeli status delovanja v javnem 
interesu, če deluje na področju kulture, vzgoje in izobraževanja, zdravstvenega 
varstva, socialnega varstva, izvajanja družinske politike, varstva človekovih pravic, 
varstva okolja, varstva živali, športa, obrambe ter varstva pred naravnimi in drugimi 
nesrečami, gospodarstva, kmetijstva, gozdarstva, veterinarstva ali prehrane, če 
njegovo delovanje presega interese članov in je splošno koristno.   
 Zavodi - so organizacije, ki se ustanovijo za opravljanje dejavnosti vzgoje in 
izobraževanja, znanosti, kulture, športa, zdravstva, socialnega varstva, otroškega 
varstva, invalidskega varstva, socialnega zavarovanja ali drugih dejavnosti, če cilj 
dejavnosti ni pridobivanje dobička. Ureja jih ZZ. Ločijo se na zasebne in javne. 
Ustanovijo jih lahko domače in tuje fizične in pravne osebe, če ni za dejavnost ali 
posamezne vrste zavodov z zakonom določeno drugače. Dejavnosti zavoda so 
izbrane na podlagi standardne klasifikacije dejavnosti, kjer je pomembno, da 
dejavnosti izhajajo iz namena zavoda. En sam ustanovitelj je tisti, ki sprejme akt o 
ustanovitvi. Če jih je več, sklenejo pogodbo o ustanovitvi zavoda. Zavod ima tudi 
obvezne organe, svet zavoda, strokovni svet zavoda in direktorja zavoda ter 
strokovnega vodjo zavoda. Zavod ima tudi statut oz. pravila, ki ga sprejme svet 
zavoda s soglasjem ustanovitelja.   
 Ustanova oz. fundacija - je na določen namen vezano premoženje, za razliko od 
društva, in je pravna oseba zasebnega prava. Namen ustanove mora biti 
splošnokoristen ali dobrodelen in praviloma trajen. Splošnokoristen je, če je 
ustanova ustanovljena na področjih znanosti, kulture, športa, vzgoje in 
izobraževanja, zdravstva, otroškega, invalidskega in socialnega varstva, varstva 
okolja, varstva naravnih vrednot in kulturne dediščine za verske namene in podobno. 
Dobrodelen namen pa je, če je ustanova, ustanovljena z namenom pomagati 
osebam, ki so pomoči potrebne. Ustanovi jo lahko domača in tuja fizična ali pravna 
oseba. Ureja jo ZU. Organ za ustanovitev ustanove je ministrstvo, v katerega 
delovno področje sodi namen ustanove. Če pristojnega ministrstva ni mogoče 
določiti, je pristojno ministrstvo za notranje zadeve. Pri tem pristojno ministrstvo 
izda soglasje, ko (2008b, str. 2 – 27):  
o akt o ustanovitvi izpolnjuje pogoje, določene z zakonom; 
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o je namen ustanove splošnokoristen ali dobrodelen;  
o je zagotovljeno ustanovitveno premoženje; 
o ustanovitev ni v nasprotju z javnim redom.  
Ustanovo upravlja uprava, ki jo sestavljajo najmanj trije člani, od tega upravo vodi 
predsednik. Ustanova ima tudi statut oz. pravila, ki jih sprejeme ustanovitelj v 30 dneh po 
izdaji soglasja k aktu o ustanovitvi (Strojan, 2008c, str. 24 - 27).   
Definicija ustanove, opredeljena v ZU, se lahko primerja s pojmom fundacij v drugih 
državah. V imenu ustanove se lahko uporablja izraz fundacija le pri ustanovah, ki so 
ustanovljene za splošno koristne ali dobrodelne namene in tega ne opravljajo kot pridobitno 
dejavnost (Čokelc, 2003, str. 1).   
V Sloveniji se kažejo potrebe po spremembah normativne ureditve delovanja ustanov, po 
posodobitvi zakonodaje, zmanjševanju administrativnih ovir, kar bi pripomoglo k bolj 
pospešenemu razvoju celotnega nevladnega sektorja ter s tem tudi k vzpostavitvi takšnega 
sistemskega okolja, kjer bodo zagotovljeni pogoji za razvoj ustanov. V pripravi so 
spremembe ZU, ki bodo prinesle nove pravne in davčno-finančne elemente oblikovanja 
ustanov ter nove oblike fundacij. V postopku priprave je krovni zakon o NVO (Zakon o 
nevladnih organizacijah v javnem interesu), ki bi naj določil pogoje za pridobitev statusa 
nevladne organizacije (v javnem interesu). Na podlagi osnutka zakona o nevladnih 
organizacijah v javnem interesu je CNVOS pripravil dokument s ključnimi rešitvami, ki bi jih 
moral vsebovati zakon, ki bo opredelil nevladne organizacije, določil enotne pogoje za 
njihovo delovanje v javnem interesu ter spodbude in podporne funkcije za njihov razvoj. 
Zakon trenutno še ni bil obravnavan. Nerazvito stanje na področju delovanja ustanov naj bi 
pripravilo več predlogov, denimo predlog o sofinanciranju programov ustanov iz 
proračunskih sredstev, predlog o vzpostavljanju partnerstva med državo in ustanovami, 
predlog o zagotavljanju stimulativnih davčnih olajšav za donatorje ali predlog o davčnih 
olajšavah za ustanove, skratka, celostno in sistematično reševanje finančnega okvira 
ustanov, skupaj z oblikovanjem posebnih organizacijskih oblik, denimo z ustanovitvijo 
lokalnih razvojnih fundacij (Sukic, ZSU, 2011). Trenutno sta vzpostavljeni dve lokalni 
razvojni fundaciji (v nadaljevanju LRF), npr. LRF za Zasavje in Pomurje, ki nekoliko 
odstopata od obstoječih okvirov, saj njuna dejavnost ni usmerjena samo na eno področje 
delovanja civilne sfere, temveč je njun namen podpora projektom z različnih področij, ki so 
usmerjeni v dolgoročnejši razvoj lokalnega okolja in prinašajo korist širšemu krogu 
prebivalstva (PRSTaN, 2014). 
2.8.2 PRIHODNOST SLOVENSKIH NVO V OBDOBJU 2014 - 2020 
Slovenske NVO so precej drugačne od tistih na zahodu, predvsem zato, ker formalne 
karakteristike Slovenije za njih postavljajo določene omejitve glede velikosti in oblike 
organizacije. Skrbi nas lahko slab volonterski vložek in odsotnost filantropskega duha. Pri 
razvoju NVO bo zagotovo ključno vlogo odigrala država s svojimi ukrepi, ki bodo različni 
glede na tip NVO (Rončević, 2002c, str. 65 – 66). 
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Z vključitvijo Slovenije v Evropsko unijo so se za slovenske NVO odprle nove priložnosti in 
spodbude za evropsko povezovanje. Možnost delovanja v širšem evropskem okolju za NVO 
predstavlja tudi številne izzive, predvsem, da se bolje seznanijo z delovanjem institucij in 
politikami Evropske unije, novimi finančnimi viri, ki so jim na voljo. K učinkovitejšemu 
uveljavljanju nevladnih organizacij v širšem evropskem prostoru lahko pomembno 
prispevajo nevladne mreže na evropski ravni. Mreže namreč povečujejo vpliv nevladnih 
organizacij v odnosu do institucij EU, saj jim omogočajo boljši dostop do ključnih akterjev 
in si prizadevajo za obravnavo ključnih vprašanj znotraj institucij in uveljavljanje skupnih 
interesov na politični ravni. Tudi Evropska komisija v svojih dokumentih večkrat poudarja, 
kako pomembno je povezovanje NVO, saj nevladne evropske mreže s tem, ko spodbujajo 
nacionalne NVO k sodelovanju pri uresničevanju skupnih ciljev, prispevajo k oblikovanju 
evropskega javnega mnenja ter spodbujanju evropskega združevanja. Evropska mreža NVO 
(Michieli, 2007, str. 13): 
• povečuje vpliv nevladnih organizacij v odnosu do institucij EU;  
• omogoča boljši dostop do ključnih akterjev; 
• si prizadeva za obravnavo ključnih vprašanj znotraj institucij EU.  
Kot koordinacijsko telo vsem slovenskim nevladnim organizacijam, regionalnim stičiščem in 
nacionalnim mrežam, katerih delovanje je v prvi vrsti namenjeno podpori in krepitvi 
delovanja nevladnih organizacij na nacionalni, regionalni in lokalni ravni je bil 22.12.2011 
ustanovljen Svet nevladnih podpornih organizacij – SNPO. Svet sestavlja 19 članov, od tega 
9 članov imenujejo resorna ministrstva, 9 članov nevladne organizacije in enega 
predstavnika, strokovnjaka s področja civilne družbe, univerze v Sloveniji, ki si skupaj 
prizadevajo za izboljšanje in racionaliziranje obstoječih storitev podpornih NVO (CNVOS, 
2014): 
 za boljši pretok informacij med organizacijami na nacionalnem, regionalnem in 
lokalnem nivoju;  
 za spodbujanje ter nudenje podpore procesu oblikovanja NVO struktur za civilni 
dialog ter  
 za oblikovanje strategi za podporno okolje.  
Urad za finančni mehanizem EGP in Norveški finančni mehanizem sta v letu 2013 podpisala 
pogodbo o izvajanju programa ter upravljanju Sklada za nevladne organizacije z 
Regionalnim centrom za okolje in CNVOS. Sklad v višini 16.235,00 EUR bo omogočil delno 
sofinanciranje bilateralnih dejavnosti v partnerskih projektih ter bo podpiral projekte 
slovenskih nevladnih organizacij na različnih vsebinskih področjih. Ključna so demokracija, 
človekove pravice in socialna enakost, ki jim bo namenjena približno polovica vseh 
razpoložljivih sredstev. Poleg tega bodo sofinancirani projekti s področja otrok in mladine, 
varstva okolja ter socialnega varstva. Poleg podpore nevladnemu sektorju v Sloveniji je 
program namenjen krepitvi stikov in vzpostavljanju partnerstev med slovenskimi NVO in 
NVO iz držav donatoric (SVRK, 2014).  
V osnutku Programa državnih razvojnih prioritet in investicij Republike Slovenije za obdobje 
2014-2017 avtorji navajajo (MGRT, 2013, str. 95 – 99), da so NVO s svojo strokovnostjo, 
inovativnostjo, ustvarjalnostjo oziroma kreativnostjo in bližino neposrednim uporabnikom 
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pomemben akter pri oblikovanju in uveljavljanju trajnostno naravnanih javnih politik. S 
svojim delovanjem na področju spodbujanja civilnega dialoga (dialog med odločevalci in 
nevladnimi organizacijami) so pomemben zagovornik ranljivih ciljnih skupin ter prispevajo 
k bolj prepoznavnemu in učinkovitemu delovanju države. Pomembne so na področju 
dopolnjevanja oziroma celo nadomeščanja javnega sektorja pri izvajanju javnih storitev in 
dejavnosti, ki se izvajajo na način javne službe in razvoja socialnih inovacij ter 
novih/inovativnih storitev na različnih področjih (okolje, sociala, zdravje, usposabljanje, 
kulture, zlasti umetnosti ...). Za dodaten razvoj nevladnih organizacij in z namenom, da 
bodo le-te sposobne sprejemati pomembnejšo vlogo pri družbenem razvoju, je treba 
vzpostaviti ustrezne pogoje in infrastrukturo za njihov razvoj. Z namenom zagotavljanja 
kohezivnega družbenega razvoja, zniževanja revščine in socialne izključenosti je treba 
posebno pozornost posvetiti tudi razvoju in uveljavljanju prostovoljskega dela, ki je 
pomemben element delovanja večine nevladnih organizacij ter vključevanja mladih. 
Prostovoljsko delo je pomembno za različne družbene skupine, predvsem velja poudariti 
pridobivanje dodatnih kompetenc, znanj in socialnih veščin pri prvem ali ponovnem vstopu 
na trg dela. Kljub pestrosti slovenskega nevladnega sektorja le-ta ni ustrezno razvit. Nizka 
stopnja razvitosti NVO sektorja v Sloveniji se odraža v nizkem deležu prihodkov NVO glede 
na BDP, ki je v letu 2010 dosegel 2,2 odstotka, medtem ko v povprečju v 32-ih držav znaša 
5,1 odstotka. Za slovenske NVO je značilen tudi nizek delež prihodkov iz javnih virov v 
strukturi celotnih prihodkov NVO, tj. 30,5 odstotka (2010), medtem ko le-ta v državah EU 
dosega tudi do 53 odstotka in nizek delež zaposlenih v NVO sektorju, ki je v letu 2010 
zaposloval le 0,87 odstotka aktivne populacije, v državah EU pa 8 odstotkov. Spremenjene 
razmere na trgu dela in demografski trendi zahtevajo posebno obravnavo nevladnih 
organizacij z namenom polnega izkoriščenja njihovih potencialov.  
Poudarja se potencial nevladnega sektorja za spodbujanje gospodarske rasti, na naslednjih 
področjih (MNZ, 2014a, str. 6 - 7): 
 razvoja novih modelov socialnega podjetništva za specifične ciljne skupine; 
 povečanja stopnje zaposlitev, predvsem v ranljivih družbenih skupinah; 
 vzpostavitve družbenega inkubatorja za nove zaposlitvene možnosti in razvoj 
talentov; 
 »zeleno« in »zeleno gospodarstvo«, s tem, da NVO bedijo nad okolijskimi izzivi 
v družbi (podnebne spremembe, energetska učinkovitost, biotska raznovrstnost, 
trajnostna mobilnost idr.). 
Nevladni sektor je komplementarni partner javnemu sektorju pri zagotavljanju (MNZ, 
2014b, str. 7-9):  
 socialne vključenosti in zmanjševanja tveganja revščine, aktivnega staranja in 
zdravja (s spodbujanjem socialnega vključevanja in boja proti revščini in aktivnega 
vključevanja za izboljšanje zaposljivosti); 
 krepitve dostopa do cenovno sprejemljivih, trajnostnih in zelo kakovostnih storitev, 
vključno z zdravstvenimi in socialnimi storitvami splošnega interesa; 
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 naložb v zdravstveno in socialno infrastrukturo, ki prispevajo k narodnemu, 
regionalnemu in lokalnemu razvoju, zmanjšujejo neenakosti v državi in prehod z 
institucionalnih na skupnostne storitve; 
 pospeševanja socialnega gospodarstva in socialnih podjetij; 
 spodbujanja zaposlovanja in transnacionalna mobilnost delovne sile; 
 dostopnosti do zaposlitve za iskalce zaposlitve in neaktivne, vključno z dolgotrajno 
brezposelnimi in osebami, ki so najdlje od trga dela, tudi z lokalnimi zaposlitvenimi 
pobudami in podporo mobilnosti delovne sile; 
 znanj, spretnosti in vseživljenjskega učenja za boljšo zaposljivost; 
 boljše dostopnosti do vseživljenjskega učenja (izboljšanje odzivnosti izobraževanja 
na potrebe okolja in trga dela in izboljšana kakovost in učinkovitost sistemov 
izobraževanja in usposabljanja). 
Program državnih razvojnih prioritet in investicij Republike Slovenije za obdobje 2014-2017 
(MGRT, 2013b, str. 99) vsebuje predvidene usmeritve na podlagi, razvoja ustreznega 
podpornega in sistemsko-pravnega okolja za razvoj nevladnih organizacij in prostovoljskega 
dela (večji prispevek nevladnih organizacij v strukturi BDP, spodbujanje zaposlovanja in 
prenos storitev v izvajanje nevladnim organizacijam). Ostala naložbena področja so še: 
uveljavitev davčne zakonodaje in promocija donatorstva v Sloveniji, spodbujanje podpornih 
NVO in razvoja njihovih storitev, uveljavljanje sistemsko-pravnega in podpornega okolja za 
razvoj organiziranega prostovoljstva, razvoj in uveljavitev novih in inovativnih praks razvoja 
NVO ter prenos dobrih praks iz tujine.  
Operativni program za izvajanje Evropske kohezijske politike v obdobju 2014 -2020 v okviru 
prednostne osi 11. »Pravna država, izboljšanje institucionalnih zmogljivosti, učinkovita 
javna uprava, podpora razvoju NVO ter krepitev zmogljivosti socialnih partnerjev« 
predvideva krepitev zmogljivosti NVO. Nadgrajevale se bodo obstoječe zmogljivosti, kjer je 
to relevantno, in razvijale nove. Osrednja pozornost bo namenjena krepitvi sektorskega in 
medsektorskega sodelovanja, dvigu strokovnosti in profesionalnosti za izvajanje 
specializiranih storitev ter zagovorništva, posebej v luči participatornega upravljanja, 
profesionalnosti ter izboljšanju koordinacije njihovega dela ter krepitev usposobljenosti 
socialnih partnerjev v procesih socialnega dialoga, zlasti na področju politik trga dela in 
vseživljenjskega učenja. V programu so načrtovani naslednji rezultati (EU skladi, 2014a, str. 
360 - 389):  
 povečana usposobljenost NVO za sodelovanje pri pripravi in izvajanju politik za 
zagovorništvo in izvajanje javnih storitev;  
 večje število NVO, ki izvajajo storitve, financirane iz javnih sredstev;  
 višji prihodki NVO iz javnih virov;  
 večja samovzdržnost nevladnih organizacij;  
 večje število zaposlenih v nevladnem sektorju. 
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3 VSEŽIVLJENJSKA KARIERNA ORIENTACIJA NA TRGU 
DELA 
3.1 POJMOVANJE VSEŽIVLJENJSKE KARIERNE ORIENTACIJE  
Evropska komisija spodbuja države članice EU k razmišljanju in delovanju v kontekstu 
vseživljenjskega učenja in razvoja kariere. Izraz vseživljenjska orientacija (lifelong 
guidance) in vseživljenjska karierna orientacija (lifelong career guidance) pomeni 
zagotavljanje dostopnosti do storitev karierne orientacije za vse državljane, kot tudi razvoj 
skupne zasnove ter večjega povezovanja in koordiniranja teh služb med državami članicami 
EU (Niklanovič, 2007, str. 12). 
Pridevnik »vseživljenjski« v ključnih evropskih dokumentih poudarja, da naj države članice 
v svojih državah zagotovijo karierno orientacijo posameznikom vseh starosti in jo izvajajo v 
kontekstu vseživljenjskega učenja (Kohont et al., 2011a, str. 18). 
»Orientacija se v kontekstu vseživljenjskega učenja nanaša na vrsto aktivnosti, ki 
državljanom v vseh starostnih obdobjih in na katerikoli točki njihovega življenja omogočajo 
identifikacijo njihovih sposobnosti, kompetenc in interesov za sprejemanje odločitev na 
področju izobraževanja, usposabljanja in izbire poklica. Poleg tega jim omogoča vodenje 
njihovih življenjskih poti v učenju, delu in drugih okoljih, v katerih se teh kompetenc in 
sposobnosti naučijo in/ali jih uporabljajo.« (Grcić, 2011a, str. 45 - 47).  
Nekateri strokovnjaki, predvsem s področja zaposlovanja in dela, izraz karierna orientacija 
od leta 2005 uporabljajo kot izraz, ki je nadomestil izraz poklicna orientacija. Karierna 
orientacija je opredeljena v dokumentu EU, Resoluciji Sveta in predstavnikov držav članic, 
ki je nastala znotraj Sveta za povečevanje vpliva in moči politik sistemov in praks v okviru 
vseživljenjskega svetovanja v Evropi (Grcić, 2011a, str. 45 - 47).  
Resolucija Sveta je bila leta 2008 nadgrajena in določa štiri prioritete (Grcić, 2011b, str. 
47):  
 spodbujati za vseživljenjsko pridobivanje veščin za vodenje kariere; 
 povečati dostopnost služb za karierno orientacijo; 
 razviti mehanizme za zagotavljanje kakovosti storitev karierne orientacije,  
 spodbuditi sodelovanje in koordinacijo med dejavniki na vseh ravneh. 
3.1.1 VSEŽIVLJENJSKO UČENJE 
Razširitev dostopa do vseživljenjskega učenja lahko odpira nove možnosti za dejavno 
vključevanje in okrepljeno družbeno udejstvovanje, zlasti za nizko kvalificirane, 
brezposelne, ljudi s posebnimi potrebami, starejše in migrante. Da bi dosegli te ciljne 
skupine in za učinkovito izboljšanje njihovih pogojev, je pomembno združevanje kakovosti 
izobraževanja in splošnega dostopa do znanja (EUCIS - LLL, 2014, str.7). 
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Zasnova vseživljenjskega učenja izraža zamisel, da celo življenje ponotranjamo 
izobraževalne procese in vsebine. Z vseživljenjskim učenjem se osebnostno razvijamo. 
Vseživljenjsko učenje spodbuja vključevanje posameznika v družbo in izboljšuje njegove 
zaposlitvene možnosti (EASPD, 2014).  
Strategija vseživljenjskosti učenja v Sloveniji opredeljuje cilje vseživljenjskega učenja 
(Jelenc, 2007, str. 7 - 8): 
 Omogočiti vsem ljudem učenje in izobraževanje v vseh življenjskih obdobjih, na vseh 
področjih življenja in v vseh okoljih. Posebno pozornost je treba pri tem nameniti 
zagotavljanju priložnosti za izobraževalno prikrajšane skupine.  
 Krepiti zavedanje, da posamezniki z učenjem povečujejo zaupanje vase, razvijajo 
ustvarjalnost, podjetnost in znanje, spretnosti in kvalifikacije, ki jih potrebujejo za 
dejavno udeležbo v gospodarskem in družbenem življenju ter za boljšo kakovost 
življenja. 
 Razvijati pri vseh ljudeh zavedanje, da imajo pravico do učenja in izobraževanja, in 
tudi krepiti njihovo soodgovornost zanj.  
 Omogočiti vsakemu človeku učenje po njegovi meri, to pomeni, da se skušata 
izobraževanje in usposabljanje optimalno prilagoditi potrebam in zahtevam učeče se 
osebe 
 Razvijati pozitiven odnos posameznika do učenja in razumevanje pomena 
vseživljenjskosti učenja v vseh obdobjih človekovega življenja; tak odnos je treba 
včleniti v kurikule na vseh stopnjah vzgoje in izobraževanja.  
 Zvišati raven vseh vrst pismenosti prebivalcev Slovenije ter rabe pismenosti za 
različne namene in v različnih povezavah.  
 V nacionalni politiki ter v teoriji in praksi vzgoje in izobraževanja v Sloveniji doseči 
integracijo vseh področij vzgoje in izobraževanja v koherenten sistem, ki bo 
zagotavljal enakovredne in enakopravne možnosti za razvijanje in udejanjanje 
različnih zvrsti, oblik, vsebin in namenov izobraževanja in učenja.  
 Razviti kakovostno in prožno ponudbo možnosti in okoliščin za nenehno učenje, 
izobraževanje in usposabljanje ter možnost za izbiro raznovrstnih in učinkovitih 
metod učenja in poučevanja.  
 Spodbujati in omogočati učenje na vseh življenjskih področjih in področjih 
dejavnosti. To naj z ustreznimi instrumenti omogoči celostna politika, ki mora 
povezovati gospodarski interes z družbenimi in kulturnimi cilji. Zagotoviti ustrezno 
ravnotežje med vlaganjem v izobraževanje in učenje za zboljševanje človeškega 
kapitala (povečevanje produktivnosti, konkurenčnosti in individualne zaposljivosti) 
ter vlaganjem v izobraževanje in učenje za osebni razvoj in dejavno demokratično 
državljanstvo.  
 Pospešiti uveljavljanje in uporabo znanja, spretnosti in učenja kot temeljnega vira 
in gibala za razvoj lokalnih in regionalnih območij ter v teh tudi za razvoj socialnih 
omrežij.  
 Z vsemi javnimi sredstvi ter mediji za sporazumevanje in oglaševanje promovirati 
vseživljenjskost učenja kot temeljno življenjsko vrednoto.  
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 Pospešiti razvijanje »učeče se družbe« in »družbe, ki temelji na znanju« ter »družbe 
mislečih« kot njune evolucijske nadgradnje.  
 Spodbujati mobilnost v izobraževanju in zaposlovanju. 
V povezavi z vseživljenjskim učenjem beseda »kompetence« pokriva znanja, spretnosti in 
veščine, ki jih uporabljamo in obvladamo v določenem kontekstu. Beseda »kvalifikacije« pa 
je uraden izraz za poklicne oz. strokovne zmožnosti delavca, prepoznane na mednarodni, 
narodni ali sektorski ravni. Izobraževanje, usposabljanje in vseživljenjsko učenje vpliva na 
interese posameznikov, podjetij, gospodarstva in celotne družbe (ILO, 2004).  
»Kvalifikacije« zajemajo več vidikov, od socialnih spretnosti in splošnih znanj ter tehničnih 
in strokovnih znanj, ki so, pridobljene tako s splošnim in poklicnim izobraževanjem, kot z 
delom ter socialnimi in družinskimi odnosi in dejavnostmi (UL EU, 2012). 
Priporočila Evropskega parlamenta in Sveta o ključnih kompetencah za vseživljenjsko učenje 
(UL EU, 2006) opisujejo ključne kompetence, kot oblike znanj, spretnosti in stališč, ki so v 
kontekstu vseživljenjskega učenja temeljnega pomena za vsakega posameznika v družbi, ki 
temelji na znanju. Posamezniku zagotavljajo dodano vrednost na trgu dela, aktivno 
državljanstvo, socialno vključenost in zaposlitev, še zlasti so pomembne za osebno 
izpopolnjenost in razvoj.    
Evropski referenčni okvir ključnih kompetenc opredeljuje osem osnovnih kompetenc za 
vseživljenjsko učenje, ki se nanašajo na znanja, veščine in stališča, ki jih mladi morajo razviti 
v začetnem izobraževanju in usposabljanju, odrasli pa se jih učijo in vzdržujejo s pomočjo 
vseživljenjskega učenja (Zavod MOVIT NA MLADINA, 2006, str. 9):  
1. komunikacija v materinem jeziku; 
2. komunikacija v tujem jeziku; 
3. številska predstavljivost in kompetence v matematiki, naravoslovju in tehnologiji 
4. informacijska in komunikacijska tehnologija (IKT) 
5. učenje učenja 
6. medosebne in družbene kompetence; 
7. inovativnosti in podjetnost; 
8. kulturna zavest in izražanje. 
Izobraževanje, usposabljanje in vseživljenjsko učenje so temeljnega pomena in bi morali 
biti usklajeni s celostnimi gospodarskimi, davčnimi, socialnimi politikami in programi ter 
politikami in programi trga dela, ki so pomembni za trajno gospodarsko rast, ustvarjanje 
delovnih mest in socialni razvoj ter njihov sestavni del. Vlade, delodajalci in delavci so se 
dolžni ponovno zavezati vseživljenjskemu učenju. Vlade naj zagotavljajo pogoje, ki bodo 
spodbujali izobraževanje in usposabljanje na vseh ravneh. Podjetja naj usposabljajo svoje 
zaposlene, posamezniki pa izkoristijo priložnosti za izobraževanje, usposabljanje in 
vseživljenjsko učenje (ILO, 2004). 
Evropska konfederacija sindikatov (v nadaljevanju ETUC) meni, da je vseživljenjsko učenje 
bistvenega pomena za zagotavljanje kakovostnih delovnih mest. ETUC s svojimi 
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prednostnimi nalogami (enakopraven dostop do izobraževanja, predvidevanje potrebnih 
znanj in spretnosti za trg dela v prihodnosti, uporaba socialnega dialoga in kolektivnih 
pogodb za zagotavljanje spoštovanja pravic delavcev do izobraževanja), izboljšuje razmerje 
na področju zaposlovanja (EESO, 2009a, str. 12). 
Resolucija Sveta o prenovljenem evropskem programu za izobraževanje odraslih (UL EU, 
2011), poziva k poglabljanju zavesti med delodajalci, da izobraževanje odraslih prispeva k 
spodbujanju produktivnosti, ustvarjalnosti, inovativnosti in podjetništva ter je pomemben 
dejavnik pri izboljševanju zaposljivosti in mobilnosti zaposlenih na trgu dela. 
Za vseživljenjsko učenje so pomembni gospodarski dejavniki, kot sta dohodek in zaposlitev, 
ki vplivata na možnosti vključevanja v programe usposabljanja, pojavljata pa se tudi v 
odločitvah, povezanih s politikami financiranja vseživljenjskega učenja. Vloge in zahteve na 
delovnih mestih se spreminjajo hitreje kot kadarkoli prej in od delavcev zahtevajo nenehno 
izobraževanje. Delodajalci verjamejo, da se morajo zaposleni ves čas izobraževati in tako 
ohranjati korak z zahtevami svojega sedanjega delovnega mesta. Med neposredne 
gospodarske učinke vseživljenjskega učenja lahko uvrstimo vpliv na osebne dohodke, 
zaposlitvene možnosti in na gospodarstvo v širšem smislu. Ker višji osebni dohodki in stalna 
zaposlitev še dodatno vplivajo na zdravje, dobro počutje in vključenost v družbo, ima 
vseživljenjsko učenje tudi posredne gospodarske učinke (The evolllution, 2012, str. 2 - 8).  
Pomemben del vseživljenjskega učenja v Sloveniji predstavlja sistem nacionalnih poklicnih 
kvalifikacij (v nadaljevanju NPK), ki omogočajo posameznikom na slovenskem trgu dela 
prehajanje med izobrazbenimi poklici. Zakon o nacionalnih poklicnih kvalifikacijah omogoča 
vsaki polnoletni osebi, da se mu prizna znanje v skladu z nacionalnimi poklicnimi standardi. 
Pri tem je NPK formalno priznana usposobljenost, potrebna za opravljanje poklica. NPK 
temeljijo na standardih strokovnega znanja, spretnosti in kompetenc, ki so potrebne za 
delovno mesto ali poklic. NPK se lahko pridobi v formalnih programih izobraževanja, lahko 
pa tudi z validacijo neformalnih ali informalnih pridobljenih kompetenc. Seveda je potrebno 
razvijati instrumente za identifikacijo neformalnega in informalnega znanja ter za 
motiviranje delodajalcev in delojemalcev za delo s svetovalci za pripravo portfeljev, za 
dokumentiranje znanja, spretnosti in kompetenc, pridobljenih na delovnem mestu in pri 
udeležbi na usposabljanju. Rezultati vseh teh dejavnosti so na podlagi sodelovanja socialnih 
partnerjev in potreb na trgu dela pripravljeni poklicni standardi, katalogi standardov in 
strokovno znanje in spretnosti (Drobnič, 2009, str. 93). 
3.1.2 RAZVOJ KARIERE 
»Kariera je namreč širši pojem od poklica, saj označuje zaporedje različnih aktivnostnih 
statusov in situacij skozi katere gre posameznik v svojem delovnem obdobju (različni poklici, 
različne zaposlitve, obdobja brezposelnosti, obdobja izobraževanja, obdobja neaktivnosti), 
medtem ko poklic označuje opravljanje nekega določenega dela ali skupine del ali pa 
izobraževanje za določeno vrsto dela. Izraz poklic torej predvsem označuje stanje 
(aktivnostni status, obdobja neaktivnosti), izraz kariera pa tok (zaporedje oziroma vzorec 
različnih stanj).« (Svetlik et al., 2002, str. 232).  
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Kariera je kot življenjska in poklicna pot, ki zajema dejavnosti iz posameznikovega 
biosocialnega, družinskega in delovnega cikla; ti se med seboj prepletajo in vplivajo na 
smer, intenziteto in hitrost posameznikovega osebnega razvoja. Posebej opredeljuje delovni 
karierni ciklus ali delovno kariero kot izobraževalno pot posameznika, da se le-ta izobražuje, 
usposablja in izpopolnjuje za organizacijske vloge, ki mu dajejo občutek osebnega 
napredovanja ali uspešnosti pri delu. Seveda ni nujno samo vertikalno napredovanje, ampak 
lahko gre za zamenjavo delovne vloge ali prilagoditev organizacijske vloge, osebnim 
sposobnostim, interesom, včasih pa celo za začasno ustavitev delovnega cikla v karieri 
(Brečkova, 2006a, str. 33). Razvoj kariere je pomemben vidik človekovega razvoja, proces, 
ki izoblikuje delovno identiteto posameznika in traja vse življenje. Lahko ga označimo kot 
stalen proces, pri čemer se zavestno načrtuje in vodi proti želeni obliki dela in drugim 
življenjskim ciljem (Brečko, 2006b, str. 36). 
»Kariera se razvija učinkovito in harmonično, kadar je uspešno združenih več 
najpomembnejših prvin: nenehno učenje in iskanje, vseživljenjsko izobraževanje, osebni 
načrt razvoja kariere, uravnoteženje osebnih ambicij s potrebami družine, razsodno 
upoštevanje  stanja osebnega psihosocialnega razvoja, tekoče soočanje in usklajevanje s 
potrebami delodajalca ter pravočasno prilagajanje trgu dela.« (Javrh, 2011a, str. 22).  
Razvoj kariere posameznika se začne, ko se nekdo prvič zave, kako se drugi ljudje 
preživljajo, nadaljuje, ko raziskuje različne poklice, nazadnje pa se odloči za določeno 
poklicno pot, se nanjo pripravlja, se prijavi na delovno mesto, se zaposli in v svoji karieri 
napreduje. Velikokrat lahko tudi večkrat zamenja poklicno pot in delovno mesto. Pot razvoja 
kariere je naraven razvojni proces, ko posameznik zori, s svojim posredovanjem pri razvoju 
kariere pa lahko ubere uspešnejšo pot. V pomoč je lahko poklicno usmerjanje, izobraževanje 
in drugi načini upravljanja razvoja kariere. Posredovanje se lahko začne že v osnovni šoli in 
se nadaljuje v obdobju odraslosti (Javrh, 2011b, str. 22 – 26). 
Pomanjkanje razumevanja poslovne in gospodarske sfere za učinkovitejšo podporo za 
karierni razvoj skrb vzbujajočega pomena. Do ovir pri podpori razvoju kariere prihaja 
predvsem zaradi (CEDEFOP, 2008a, str. 8 – 10):  
 pomanjkanja kontinuitete financiranja ali pomanjkanja volje in podpore;  
 razlik v terminologiji in uporabi jezika med strokovnjaki za poklicno svetovanje in 
strokovnjaki HR;  
 pomanjkanja razumevanja, kako notranji trgi delujejo znotraj organizacij;  
 številnih posameznikov, ki jim primanjkuje strokovnega znanja na trgu dela ter 
znanja in spretnosti, potrebnih za učinkovito upravljanje kariere. 
Veliko je še treba storiti, da bi dosegli najboljšo podporo pri razvoju kariere zaposlenih. 
Vlade in socialni partnerji morajo zagotoviti učinkovito podporo na način partnerskega 
sodelovanja. Prvi in ključni izziv je, da bi se več ljudi zavedalo, kaj je mogoče doseči. Ključno 
je zavedanje organizacije, da lahko s pozitivnim razvojem kariere svojih zaposlenih pridobi 
in zadrži najboljše kadre. Če prepoznavajo in se odzivajo na potrebe posameznih zaposlenih, 
lahko od zaposlenih pričakujejo razvoj in usmerjenost k skupnim ciljem delovanja. Bolj 
učinkovito usmerjanje pomaga razviti gospodarstvo znanja, ki koristi posameznikom, 
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delodajalcem in celotni družbi, vendar se bo morala kultura upravljanja v organizacijah 
pomikati proti samoupravljanju. Razumeti, kako spodbujati zaposlene, še zlasti delavce s 
posebnimi znanji, bo verjetno ključni dejavnik za uspeh organizacije. Sindikalna dejavnost 
ima pomembno vlogo pri svetovanju in usmerjanju v kritične dejavnosti pred vključevanjem 
v učenje in razvoj. Vloga spletnih in drugih oblik neuradne podpore kariere postaja bolj in 
bolj pomembna. Glavna vloga specializiranih svetovalnih in raziskovalnih organizacij pri 
razvijanju storitev, ki jih ponujajo drugi, se lahko tako pogosto spregleda. Za stalno karierno 
podporo se pogosto uporablja kratkoročno financiranje, medtem ko se v razvojno delo 
premalo vlaga, zato prihaja do zastarelih informacij. Vloga javne politike je ključna tam, kjer 
se karierne storitve za zaposlene odrasle ne financirajo javno (storitve, namenjene 
zaposlenim odraslim in delodajalcem, se torej ne ponujajo). Priznanje in akreditacija 
predhodnega učenja imata pri izpopolnjevanju odraslih zaposlenih pomembno vlogo. 
Številne študije primerov opisujejo pobude v javnem sektorju pri delu z malimi in srednje 
velikimi podjetji (MSP). Veliko MSP ne more ali noče financirati učinkovite podpore 
zaposlenim pri razvoju kariere (CEDEFOP, 2008a, str. 8 – 10).  
Učenje za kariero in za prehod na trg dela se razume kot proces razvoja identitete, razvoja 
znanja in spretnosti, ki poteka na štirih področjih (relacijski, čustveni, kognitivni in praktični 
razvoj) (CEDEFOP, 2014a, str. 95). 
V sodobnih gospodarstvih se delavci pogosto soočajo s spremembami v vzorcih 
zaposlovanja, preoblikovanje nekaterih poklicev in sprememb v organizaciji dela. Zahteve 
na delovnem mestu se lahko spremenijo nenadoma po dolgem obdobju relativne stabilnosti, 
tako da delavci čutijo, da vsebinskega učenja niso izvajali že nekaj časa. Zaposleni ob 
seznanjanju s poklicnimi prehodi potrebujejo podporo pri osebnem in poklicnem razvoju, 
da se lahko pripravijo na spopadanje s posledicami sprememb v (delovnem) okolju 
(CEDEFOP, 2014b, str. 96).  
Praktični razvoj in učenje skozi zahtevno delo (vključno z obvladovanjem praktičnih, 
kognitivnih in sporazumevalnih potreb, povezanih s posameznimi delovnimi vlogami in 
delovnimi procesi) lahko vključujeta nadaljnje kvalifikacije in prekvalifikacije. Zahtevno delo 
lahko pomaga posamezniku, da se s ponavljajočo se dejavnostjo med delom in osebnostnim 
razvojem lažje prilagodi izzivom v svoji karieri. Močno gonilo prilagodljivosti je razvoj 
pripomočkov za učenje skozi dejavnosti pri delu. Odziv je lahko pomemben pri podpori 
spremembam vloge in razvoja identitete. Obstajajo določene dejavnosti, kot so tedenski 
primeri pregledov, mentorstvo in vzajemna podpora, ki se izrecno ukvarjajo z osmišljanjem 
učenja, razvoja in razmišljanjem o pridobljenih izkušnjah. Organizacije, ki so pozorne na 
čustveno komponento dela, spodbujajo delavce, poudarjajo komunikacijo z zaposlenimi in 
so v upravljanju z zaposlenimi osredotočeni na krepitev individualne samozavesti, povečanja 
pripravljenosti delavcev, da se prilagodijo na spremembe na delovnem mestu, in izgradnje 
temeljev za uspešno vodenje kariernih prehodov. Na voljo so učinkoviti načini za podporo 
odrasli osebi pri njenih kariernih prehodih. Smernice (zlasti coaching) in aktivne politike trga 
dela, če so podane na način, ki upošteva potrebe posameznika, lahko pomagajo 
posameznikom pri iskanju novega referenčnega okvira za njihovo kariero. Takšne podporne 
strukture niso na voljo povsod (CEDEFOP, 2014c, str. 97 - 104).  
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3.2 POMEN IN VLOGA VSEŽIVLJENJSKE KARIERNE ORIENTACIJE 
V zadnjem desetletju se vseživljenjski karierni orientaciji namenja vse več pozornosti tako 
na evropskem kot na narodni ravni. Karierna orientacija predstavlja ključno dimenzijo 
vseživljenjskega učenja in je namenjena predvsem izboljševanju učinkovitosti in kakovosti 
izobraževanja, dopolnilnega usposabljanja na trgu delovne sile, in sicer tako, da prispeva k 
zmanjševanju osipa in omogoča razvijanje potrebnih veščin ter s tem posledično vpliva na 
izboljšanje produktivnosti. Potrebo po učinkovitih storitvah na področju karierne orientacije 
v kateremkoli življenjskem obdobju poudarjata dve resoluciji Izobraževalnega sveta 
Evropske unije (20047; 20088), ki sta namenjeni razvijanju veščin, ki so ljudem v pomoč pri 
izbiri izobraževanja in poklica ter pri prehajanju znotraj in med 
izobraževanjem/usposabljanjem ter delom. Resoluciji se osredotočata na razvijanje veščin 
vodenja poklicne kariere, dostopnost storitev, zagotavljanje kakovosti in koordinacijo 
storitev. Države članice so bil spodbujene, naj se zavzamejo za modernizacijo in krepitev 
ukrepov in sistemov na področju karierne orientacije. Leta 2007 je bila ustanovljena tudi 
Evropska mreža vseživljenjske karierne orientacije (ELGPN), ki je okrepila sodelovanje in 
spodbudila povezanost storitev poklicne orientacije, ki pokrivajo tako učenje kot delo, med 
državami članicami (ELGPN, 2011a, str. 5 - 6).  
Učinkovita podpora razvoju kariere je pomembna ne le za posameznike, ampak tudi za 
organizacije. Za obe strani je to le del strategije za doseganje zmožnosti učinkovitejšega 
obvladovanja sprememb. Učinkovita karierna podpora delodajalcev svojim zaposlenim na 
delovnem mestu uresničuje tako delovne kot osebne potrebe. To bo trajnostno le, če je 
jasno in vzajemno koristno za obe strani (CEDEFOP, 2008b, str. 7). 
Vseživljenjska karierna orientacija bo imela ključno vlogo pri priznavanju neformalnega in 
priložnostnega učenja, s čimer bo okrepila učinkovitost poklicnega izobraževanja in 
usposabljanja in podpirala državljane pri pridobivanju in posodabljanju kompetenc skozi vse 
življenje (ELGPN, 2011b, str. 21). 
3.3 IZZIVI VSEŽIVLJENJSKE KARIERNE ORIENTACIJE V EU 
Med Evropsko komisijo, državami članicami, mednarodnimi organizacijami (WHO, OECD, 
Cedefop in Evropsko fundacijo za usposabljanje) ter drugimi zainteresiranimi stranmi se 
potrjuje dejstvo, da je treba izobraževalne in zaposlitvene cilje usmerjati glede na 
gospodarske in socialne potrebe. Pomembna je povezava med politiko, raziskavami in 
prakso glede novih pristopov za doseganje bolj pravične udeležbe posameznikov pri 
izobraževanju in poklicnem življenju. Pomembna je zakonodaja, ki poudarja izboljšanje 
sistema izobraževanja in usposabljanja, podpira gladke prehode za državljane na njihovi 
                                        
7 Več o tem: Council of the European Union (2004). Strengthening Policies, Systems and Practices 
on Guidance throughout Life. 9286/04 EDUC 109 SOC 234. 
8 Več o tem: Council of the European Union (2008). Better Integrating Lifelong Guidance into Lifelong 
Learning Strategies. 2905th Education, Youth and Culture Council meeting, Brussels, 21 November 2008. 
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izobraževalni in poklicni poti in zagotavlja razvoj delovne sile ter krepi potrebo po 
trajnostnem sistemskem sodelovanju na vseh področij. Slednje spremembe so možne le, 
če različni ustvarjalci tvorijo partnerstvo in si prizadevajo za izmenjavo znanja. Države 
članice EU se vse bolj zavedajo potrebe po oblikovanju celovitih povezanih storitev 
vseživljenjskega učenja in svetovanja za družbe in posameznike. Vendar pa ponudniki v 
sektorjih trga dela, izobraževanja še vedno pogosto delujejo z drugačnimi vzvodi in 
nasprotujoči si interpretaciji karierne orientacije (Sultana R. G., 2008, str. 65 – 68). 
Prostora za politične posege pri podpori odraslim za uspešno opravljanje kariernih 
sprememb še obstaja. Politike, tj. usmerjanja, svetovanja in sodelovanja v izobraževanju in 
usposabljanju so izjemno pomembne, ker omogočajo učinkovito podporo odraslim pri 
sprejemanju boljših odločitev za upravljanje kariere. Slednje dejavnosti so lahko zelo 
učinkovita podpora pri zaposlovanju in kariernem razvoju delavcev. Delavci so potem bolj 
dovzetni za usposabljanje in druge vrste pomoči. Glede na visoko stopnjo heterogenosti 
obstaja veliko načinov, s katerimi lahko učenje podpira prehode na trgu dela, od 
izpopolnjevanja ali prekvalifikacij, da iščejo nove karierne usmeritve. Učenje služi tudi za 
krepitev samozavesti in lastne vrednosti in tako podpira kariero posredno, prek 
podjetniškega odnosa do dela in skozi ohranjanje zdravega psihološkega stanja (CEDEFOP, 
2014c, str. 1). 
3.4 VSEŽIVLJENJSKA KARIERNA ORIENTACIJA V SLOVENIJI 
Po letu 2006 se je v Sloveniji razširila uporaba izraza karierna orientacija v vseživljenjsko 
karierno orientacijo. Leta 2009 je bilo ustanovljeno Strokovno društvo za karierno 
orientacijo (DKOS), leta 2010 pa je bil sprejet Zakon o urejanju trga dela, ki te dejavnosti 
opredeljuje kot vseživljenjska karierna orientacija (Kohont et al., 2011b, str. 16). 
Javni sklad RS za razvoj kadrov in štipendije (v nadaljevanju JSRKŠ) (JSRKŠ, 2014) je začel 
uporabljati izraz vseživljenjska karierna orientacija v okviru projekta »Vseživljenjska 
karierna orientacija za delodajalce in zaposlene«.  
Zavod RS za zaposlovanje (v nadaljevanju ZRSZ) (ZRSZ, 2014) tudi izvaja projekt 
»Nacionalna koordinacijska točka za vseživljenjsko karierno orientacijo«, katerega cilj je 
okrepiti profesionalizacijo karierne orientacije v Sloveniji. Cilj projekta je vzpostavitev in 
delovanje Nacionalne koordinacijske točke za vseživljenjsko karierno orientacijo (NKT VKO). 
V okviru projekta se bodo oblikovali izobraževalni moduli za izvajalce vseživljenjske karierne 
orientacije, izvedena bodo izobraževanja/usposabljanja za izvajalce vseživljenjske karierne 
orientacije, vzpostavljen bo standard kakovosti za vseživljenjsko karierno orientacijo in 
zaradi različnih dogodkov tudi promovirana pomembnost NKT VKO.  
3.4.1 VSEŽIVLJENJSKA KARIERNA ORIENTACIJA ZA ZAPOSLENE  
Le nekatera podjetja izvajajo karierno orientacijo za svoje zaposlene, npr. za razvijanje 
kariere znotraj podjetja, za razvijanje kariere zunaj podjetja za podobna delovna mesta, ali 
pa za prekvalifikacijo, za opravljanje druge vrste dela. Večinoma so storitve omejene na 
večja podjetja in namenjene strokovnemu in vodstvenemu kadru, ne pa vsem zaposlenim. 
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Običajno so tudi osredotočene na razvijanje kariere znotraj podjetja, možnostim kariere 
zunaj podjetja pa se ne posvečajo. Tudi sindikati ne kažejo zanimanja za razvijanje karierne 
orientacije za svoje člane. Dejansko zaposleni odrasli v manjši meri iščejo storitve karierne 
orientacije kot pa brezposelni. Prav tako so službe za zaposlene odrasle v javnem, 
prostovoljnem ali zasebnem sektorju v večini držav premalo razvite. Zato se pojavljajo 
vprašanja: kako podpret podjetja pri razvoju storitev karierne orientacije za svoje 
zaposlene, katere storitve ponujati zaposlenim odraslim in kdo jih ponuja (Ledinek, 2006, 
str. 37 – 38).  
3.4.1.1 Projekt »Vseživljenjska karierna orientacija za delodajalce in 
zaposlene« 
Vseživljenjska karierna orientacija (v nadaljevanju VKO) za podjetja in zaposlene je projekt, 
katerega izvajanje je leta 2011 spodbudil JSRKŠ, podprt pa je s sredstvi Evropskega 
socialnega sklada (ESS). Najprej so bili na javnem razpisu izbrani izvajalci usposabljanj oz. 
storitev VKO, v seznamu je vpisanih 91 poslovnih subjektov. Naslednja dva javna razpisa 
sta bila namenjena delodajalcem za sofinanciranje usposabljanja njihovih zaposlenih. 
Izbrana podjetja so nato izbrala izvajalce VKO in prve dejavnosti so se začele junija 2012. 
V dveh javnih razpisih je bilo za izvajanje projekta v slovenskih podjetjih namenjenih že 
5.580.000 EUR (JSRKŠ, 2014).   
Javno objavljeni podatki JSRKŠ kažejo, da je bilo v okviru prvega razpisa izbranih 173 
podjetij, od tega 53 mikro podjetij (do 10 zaposlenih), 64 majhnih (do 50 zaposlenih), 36 
srednjih (do 250 zaposlenih) in 20 velikih podjetij (nad 250 zaposlenih). V okviru drugega 
razpisa pa je bilo izbranih 197 podjetij, od tega 68 mikro podjetij (do 10 zaposlenih), 68 
majhnih (do 50 zaposlenih) in 61 srednje velikih podjetij (nad 250 zaposlenih). V okviru 
obeh razpisov je bilo skupaj razdeljenih 5.579.580 EUR sredstev, kar je razvidno iz tabele 
5. (JSRKŠ, 2014). 
Tabela 5: Dodeljena višina sredstev sofinanciranja dejavnosti VKO v okviru dveh javnih 
razpisov 
Vrsta podjetij Vrednost 
prvega javnega 








Mikro 349.580 330.000 679.580 
Majhna 1.180.000 960.000 2.140.000 
Srednja velika 1.500.000 1.260.000 2.760.000 
SKUPAJ 3.029.580 2.550.000 5.579.580 
Vir: lasten (2014) 
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Rezultati evalvacije prvega razpisa kažejo, da je vprašalnik izpolnilo 86 podjetij od 173. Kar 
86 odstotkov podjetij se je strinjalo oziroma popolnoma strinjalo, da so bile dejavnosti, 
izvedene v podjetju, koristne za uvajanje karierne orientacije zaposlenih. Menijo, da so 
dejavnosti najbolj vplivale na splošno zadovoljstvo zaposlenih in odnose med sodelavci ter 
večjo pripadnost podjetju, najmanj, pa na boljše delovne navade zaposlenih. Strinjajo se, 
da so zaposleni ključni in da sta za razvoj podjetja pomembni motiviranost in zavzetost 
delavcev v podjetju. Projekti so bili med zaposlenimi sprejeti in razumljeni kot pozitiven 
prispevek k razvoju podjetja. Podjetja so imela pri izvajanju projektov največ težav pri 
usklajevanju izvedbe dejavnosti projekta in delovnim časom, saj so morala ves čas 
zagotavljati nemoten delovni proces. Dejavnosti projekta so zahtevale veliko časa in 
sodelovanja zaposlenih. Težave so se pojavljale tudi pri poročanju o izvedenih dejavnostih, 
saj so sredstva zagotovljena iz Evropskega socialnega sklada. To je za podjetja pomenilo 
veliko pisarniškega dela, zbiranje ustrezne dokumentacije ter veliko časovno obremenitev 
(JSRKŠ, 2014). 
3.4.1.2 Program »Sofinanciranje izobraževanj in usposabljanja«  
Izobraževanje in usposabljanje zaposlenih je ključni instrument razvoja kadrov. Delodajalec, 
ki skrbi za razvoj zaposlenih, prispeva k njihovi višji usposobljenosti in prilagodljivosti, krepi 
njihovo znanje, kompetentnost in pripadnost organizaciji ter prispeva k višji kakovosti dela 
in konkurenčnosti podjetij (oz. drugih organizacij), kot tudi k razvoju družbe temelječe na 
znanju (JSRKŠ, 2014). 
Za sofinanciranje usposabljanja zaposlenih s ciljem spodbujati večjo vključenost podjetij in 
posameznikov v nadaljnje izobraževanje oziroma usposabljanja, s ciljem doseganja večje 
konkurenčnosti in prilagodljivosti zaposlenih JSRKŠ izvaja program »Sofinanciranje 
izobraževanj in usposabljanja«. Sofinanciranje programa se izvaja s podporo Evropskega 
socialnega sklada, z različnimi cilji oziroma stopnjami sofinanciranja ter pravili že od leta 
2004, ko je program začel izvajati Zavod RS za zaposlovanje. Praviloma se v projektu krijejo 
upravičene stroške udeležbe zaposlenih v podjetjih starih 50 let in več v programih 
usposabljanja, ki jih izvajajo zunanji izvajalci na območju Republike Slovenije in zunaj meja. 
Zunanji izvajalci v Sloveniji morajo imeti ustrezno registracijo dejavnosti za izobraževanje 
in/ali usposabljanje po Standardni klasifikaciji dejavnosti (SKD) (JSRKŠ, 2014).  
3.4.1.3 Program »Praktično usposabljanje z delom« 
JSRKŠ za sofinanciranje spodbud delodajalcem za izvajanje praktičnega usposabljanja z 
delom (v nadaljevanju PUD) podeljuje nepovratna sredstva. Od leta 2011 naprej kot 
vlagatelji na razpisu nastopajo šole (izobraževalne institucije), delodajalci pa se prijavijo kot 
soprijavitelji v vlogi izvajalcev. Sofinancirajo se stroški plače mentorja in nagrade za dijaka 
oziroma višješolskega študenta. Operacija spodbuja izvajanje praktičnega usposabljanja z 
delom po novih izobraževalnih programih, ki predvidevajo povečano število ur PUD, 
prispeva pa tudi k boljšemu in tesnejšemu sodelovanju med izobraževalnimi institucijami in 
delodajalci kot izvajalci praktičnega usposabljanja z delom. Delodajalci, ki izvajajo praktično 
usposabljanje z delom (PUD), imajo velik vpliv na nadaljnji razvoj mladih in njihovo uspešno 
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poklicno kariero. Povezovanje izobraževanja in praktičnega usposabljanja z delom je eno 
izmed pomembnejših področij za uvajanje mladih v delovni proces in njihovo zaposlovanje 
(JSRKŠ, 2014). 
3.4.1.4 Projekt »Kompetenčni centri za razvoj kadrov« 
Partnersko sodelovanje na področju razvoja človeških virov za krepitev kompetenc podjetij 
in gospodarskih sektorjev, kar prispeva k izboljšanju usklajevanja znanj in spretnosti, 
razvoja kariere in vseživljenjskega učenja, JSRKŠ podpira v okviru projekta »Kompetenčni 
centri za razvoj kadrov« (v nadaljevanju KOC). KOC je partnerstvo med podjetji in drugimi 
organizacijami (gospodarske zbornice in združenje delodajalcev, sindikati, razvojne 
organizacije, univerze in izobraževalne organizacije, idr.) v posameznem gospodarskem 
sektorju, kjer podjetja in druge organizacije sodelujejo in izmenjujejo znanje in izkušnje, 
usposabljajo zaposlene v skladu s potrebami podjetij in tako prispevajo k izboljšanju 
kompetenc zaposlenih. S tem se vpliva na odpravljanje primanjkljaja v posebnih 
kompetencah, kar se kaže v konkurenčnosti zaposlenih in podjetij (JSRKŠ, 2014). 
Vsako partnerstvo KOC ima razvit kompetenčni model, ki vključuje kompetenčne profile 
izbranih ključnih delovnih mest v posameznem KOC. Na podlagi kompetenčnih profilov in 
identificiranega primanjkljaja v kompetencah posameznega delovnega mesta je narejen 
načrt usposabljanja posameznega KOC. Zaposleni se usposabljajo v skladu z načrtom 
usposabljanja za doseganje ciljnih kompetenc v partnerskih podjetjih KOC (JSRKŠ, 2014). 
Od leta 2010 do 2015 bo vzpostavljenih 31 partnerstev v različnih gospodarskih sektorjih in 
razvitih 31 kompetenčnih modelov, z usposabljanjem pa bo več tisoč zaposlenih izboljšalo 
svoje kompetence, znanj in spretnosti (JSRKŠ, 2014).  
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4 FUNDACIJE ZA IZBOLJŠANJE ZAPOSLITVENIH MOŽNOSTI 
V SLOVENIJI 
4.1 PRAVNE PODLAGE FUNDACIJE 
Ustanove oz. fundacije ali skladi poleg društev so temeljni instituti civilne družbe. Pri tem 
društva omogočajo svobodo združevanja, ustanove pa svobodo zasebne lastnine. So 
subjekti tretjega sektorja, nevladne organizacije, ki povezujejo javni sektor (državo) in 
zasebni sektor (trg), zasebno lastnino in civilno družbo. Splošnokoristne ustanove 
omogočajo, da se zasebno premoženje namenja za splošne koristi, to je, za izobraževalne, 
kulturne, socialne, okoljske in druge javne namene, saj z njim podpirajo nevladne 
organizacije in združenja, dobrodelna društva in izobraževalne institucije ter posameznike 
in posameznice. Večina dejavnosti, za katere skrbijo splošnokoristne ustanove, sodi v tretji, 
nevladni sektor. Ustanova je praviloma pravna oseba zasebnega prava, temelji na zasebni 
lastnini, a s splošnokoristnim oziroma dobrodelnim in praviloma trajnim namenom. 
Ustanovo lahko izjemoma ustanovi tudi država, ki je potemtakem pravna oseba javnega 
prava (Velikonja, 2010a, str. 5 - 7).  
»Ustanova je na določen namen vezano premoženje. Ustanova je pravna oseba zasebnega 
prava.« (ZU, 1. člen). 
Pod imenom ustanova oz. fundacija si predstavljamo organizacijo, ki pridobiva sredstva 
predvsem iz donatorskih virov ter jih na podlagi lastnih pravil namenja posameznikom ali 
skupinam predvsem z namenom pomoči socialno ogroženim, za štipendije, za invalide, za 
nagrade za posebne dosežke in podobno (PRSTaN, 2014). 
»Besedo fundacija lahko v imenu ali firmi uporabljajo pravne osebe, ki so ustanovljene za 
splošnokoristne ali dobrodelne namene in tega ne opravljajo kot pridobitno dejavnost. 
Pravne osebe so vpisane v register oziroma evidenco pravnih oseb v skladu z zakonom, po 
katerem so ustanovljene.« (ZU, 34. člen).  
Fundacije za izboljšanje zaposlitvenih možnosti imajo za ustanovitev pravno podlago v V. 
poglavju ZUTD. So tako imenovane naslednice skladov dela, ki združujejo socialne partnerje 
na lokalni ravni z namenom izboljšanja zaposlitvenih možnosti zaposlenih z usklajevanjem 
ponudbe in povpraševanja na lokalnem ali regionalnem trgu dela (MDDSZEM, 2014).  
V skladu s 103. členom ZUTD fundacije za izboljšanje zaposlitvenih možnosti lahko 




4.2 NAMEN IN POSTOPEK USTANOVITVE FUNDACIJE 
»Ministrstvo, v katerega delovno področje sodi namen, za katerega je ustanova 
ustanovljena (v nadaljnjem besedilu: organ, pristojen za ustanove), ima v postopku 
ustanavljanja, delovanja in prenehanja ustanov pristojnosti, določene z zakonom. V 
primeru, ko je ustanova ustanovljena za več namenov, je pristojno ministrstvo, v katerega 
pristojnost spada pretežni namen ustanove. V primeru, ko ni mogoče določiti pristojnega 
ministrstva, je pristojno ministrstvo, pristojno za notranje zadeve.« (ZU, 3. člen). 
Za ustanovo oz. fundacijo je poleg premoženja bistven namen, ki ga določi ustanovitelj in 
na katerega je vezano premoženje. Namen mora biti splošnokoristen ali dobrodelen in 
praviloma trajen. Namen se šteje za splošnokoristnega, če je ustanova ustanovljena za 
namene na področjih znanosti, kulture, športa, vzgoje in izobraževanja, zdravstva, 
otroškega, invalidskega in socialnega varstva, varstva okolja, varstva naravnih vrednot in 
kulturne dediščine, za verske namene in podobno. Namen se šteje za dobrodelnega, če je 
ustanova, ustanovljena z namenom pomagati osebam, ki so pomoči potrebne (Mercina, 
2011).  
Zakonodajalec predvideva: »Ustanovo lahko ustanovi domača ali tuja fizična ali pravna 
oseba (v nadaljnjem besedilu: ustanovitelj).« (ZU, 4. člen), kjer »Ustanovitelj lahko ustanovi 
ustanovo s pravnim poslom med živimi ali za primer smrti (v nadaljnjem besedilu: akt o 
ustanovitvi). Ustanova postane pravna oseba, ko organ, pristojen za ustanove, izda soglasje 
k aktu o ustanovitvi.« (ZU, 5. člen).  
Akt o ustanovitvi vsebuje (ZU, 6. člen): 
1.      ime in sedež oziroma prebivališče ustanovitelja; 
2.      ime in sedež ustanove; 
3.      navedbo ustanovitvenega premoženja in njegove vrednosti; 
4.      namen ustanove; 
5.      način in postopek imenovanja članov uprave; 
6.      poimenske člane prve uprave. 
»Akt o ustanovitvi lahko vsebuje tudi druge določbe, pomembne za delovanje ustanove. Če 
je ustanova ustanovljena s pravnim poslom za primer smrti in v njem niso določeni ime, 
sedež ter poimenski člani prve uprave ustanove, jih določi organ, pristojen za ustanove. Če 
akt o ustanovitvi ne vsebuje določb o načinu in postopku imenovanja članov uprave, se to 
določi s pravili ustanove.« (ZU, 6. člen). 
»Akt o ustanovitvi kot pravni posel med živimi se sestavi v obliki notarskega zapisa. Notar 
mora notarski zapis takoj oziroma najkasneje v 15 dneh od njegove sestave predložiti 
organu, pristojnemu za ustanove. Notarskemu zapisu morajo biti priložena dokazila o 
dejanskem obstoju premoženja, namenjenega za ustanovitev ustanove, in soglasja članov 
prve uprave k svojemu imenovanju. Z dnem sestave notarskega zapisa ustanovitelj akta o 
ustanovitvi ne more več preklicati in ne razpolagati z ustanovitvenim premoženjem in 
plodovi.« (ZU, 7. člen). 
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Soglasje k aktu o ustanovitvi izda pristojno ministrstvo v 30 dneh od prejema akta o 
ustanovitvi. Soglasje se objavi v Uradnem listu Republike Slovenije na stroške ustanove. 
Zoper odločitev pristojnega ministrstva je dovoljena pritožba, o kateri odloča Vlada 
Republike Slovenije. Z dnem izdaje soglasja k aktu o ustanovitvi preide premoženje na 
ustanovo, ta pa lahko začne izvajati namen, za katerega je ustanovljena. Soglasje mora 
pristojno ministrstvo posredovati ministrstvu za notranje zadeve, ki vpiše ustanovo v 
evidenco ustanov (Mercina, 2011).  
»Za opravljanje dejavnosti z namenom izboljšanja zaposlitvenih možnosti udeležencev 
fundacije ter usklajevanja ponudbe in povpraševanja na lokalnem ali regionalnem trgu dela 
oziroma za posamezne dejavnosti lahko združenja delodajalcev, zbornice in sindikati 
ustanovijo fundacijo za izboljšanje zaposlitvenih možnosti. Udeleženci fundacije so 
zaposlene osebe.« (ZUTD, 103. člen).  
»Na podlagi izdanega soglasja k aktu o ustanovitvi, ministrstvo, pristojno za delo, po uradni 
dolžnosti vpiše fundacijo v evidenco fundacij za izboljšanje zaposlitvenih možnosti (v 
nadaljnjem besedilu: evidenca fundacij). Podatki iz evidence fundacij, razen podatka o 
enotni matični številki občana (v nadaljnjem besedilu: EMŠO), so javni.« (ZUTD, 110. člen).   
4.3 PREMOŽENJE FUNDACIJE 
»Ustanovitveno premoženje fundacije so lahko denar, premičnine, nepremičnine in druga 
premoženjska upravičenja. Če je ustanovitveno premoženje denar, mora biti nakazan na 
ustrezen račun pri banki. Če so ustanovitveno premoženje nedenarna sredstva, je treba 
predložiti uradno cenitev sodnega cenilca. Ustanovitelj mora ustanovitveno premoženje 
izročiti tako, da lahko organ, pristojen za ustanove, skrbnik oziroma ustanova z njim prosto 
razpolaga v skladu z zakonom in z drugimi predpisi. Velikost ustanovitvenega premoženja 
mora biti primerna za izvajanje namena ustanove. Za ustanovitveno premoženje se v okviru 
splošne evidence vodi ločena evidenca.« (ZU, 9. člen). 
»Ustanova lahko razpolaga z nepremičnino, če da soglasje organ, pristojen za ustanove.« 
(ZU, 29. člen). 
Ustanovitelj mora ustanovitveno premoženje izročiti tako, da lahko organ, pristojen za 
ustanove, skrbnik oziroma ustanova, z njim prosto razpolaga v skladu z zakonom in drugimi 
predpisi. Velikost ustanovitvenega premoženja ni zakonsko omejena, vendar mora biti 
primerna za izvajanje namena (Mercina, 2011).  
»Prihodki ustanove se ustvarjajo z gospodarjenjem z ustanovitvenim premoženjem, darili, 
drugimi naklonitvami, prihodki od opravljanja dejavnosti in na druge načine. Prihodki 
ustanove se uporabljajo le za izvajanje namena ustanove in za poslovanje ustanove. V 
ustanovo lahko naklonijo premoženje domače ali tuje fizične ali pravne osebe (donatorji).« 
(ZU, 27. člen).  
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»Ustanovitveno premoženje se lahko zmanjša, če je to predvideno v aktu o ustanovitvi ali 
če tako zaradi izjemnega položaja odloči uprava. Odločitev uprave je veljavna, ko da k njej 
soglasje organ, pristojen za ustanove.« (ZU, 28. člen).  
Pri čem pa za ustanovitev in delovanje fundacij za izboljšanje zaposlitvenih možnosti veljajo 
tudi določila ZUTD, kjer zakonodajalec določa: »Ustanovitelji morajo kot del 
ustanovitvenega premoženja fundacije zagotoviti denarni vložek v višini najmanj 50.000 
evrov. Ne glede na določbo zakona denarni vložek vsakega posameznega ustanovitelja v 
primeru, kadar sta ustanovitev in delovanje fundacije dogovorjena s kolektivno pogodbo na 
ravni dejavnosti, znaša najmanj 5.000 evrov.« (ZUTD, 105. člen). ZUTD tako glede 
ustanovitvenega premoženja daje sindikatom določeno ugodnost v primeru, če sta 
ustanovitev in delovanje fundacije dogovorjena s kolektivno pogodbo na ravni dejavnosti 
(Kresal Šoltes in Kresal, 2014a, str. 14). 
Omenjeni 105. člen ZUTD določa minimalne pogoje glede ustanovitvenega premoženja ob 
ustanovitvi fundacije, zato da bodo sredstva omogočala nemoteno, in učinkovito izvajanje 
dejavnosti, za katere so fundacije ustanovljene (Poročevalec DZ RS, 2010).  
»Za financiranje dejavnosti fundacije se lahko zagotavljajo in uporabljajo sredstva 
ustanoviteljev, javna sredstva, prispevki gospodarskih združenj in zbornic, neposredni 
prispevki delodajalcev, sredstva, zbrana z donacijami, in sredstva iz lastne dejavnosti.« 
(ZUTD, 106. člen).  
V skladu s 107. členom ZUTD lahko fundacija pridobi del sredstev iz državnega proračuna, 
kjer se obseg sredstev določi v načrtu APZ, MDDSZEM pa objavi razpis za sofinanciranje 
programa dela fundacije (Kresal Šoltes in Kresal, 2014a, str. 14). 
4.4 NADZOR IN POSEBNOSTI UPRAVLJANJA FUNDACIJE 
Ustanove so podvržene precejšnjemu nadzoru s strani pristojnega ministrstva. Ustanova 
mora voditi poslovne knjige ter izdelati letna poročila na enak način, kot to velja za zavode. 
Uprava ustanove je dolžna pristojnemu ministrstvu vsako leto do konca marca predložiti 
poročilo o delu in finančnem poslovanju v preteklem koledarskem letu. Pristojno ministrstvo 
lahko zahteva, da mora poročilo o finančnem poslovanju revidirati pooblaščeni revizor 
(Mercina, 2011).   
»Fundacija, ki pridobi sredstva na javnem razpisu iz 107. člena ZUTD, mora o porabi teh 
sredstev kvartalno poročati ministrstvu, pristojnemu za delo. Poročilo vsebuje vsaj 
naslednje podatke: obdobje poročanja, ime fundacije, znesek pogodbene vrednosti, opis 
izvedenih aktivnosti, primerjavo finančne realizacije glede na plan, opis vzrokov odstopanj, 
ukrepe za odpravo odstopanj, oceno doseženih rezultatov, oceno učinkovitosti doseganja 
planiranih ciljev. Oblika in podrobnejša vsebina poročil se določita v pogodbi. V pogodbi se 
določi tudi način izvajanja nadzora ministrstva, pristojnega za delo, nad porabo sredstev.« 
(ZUTD, 108. člen). 
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Glede gospodarjenja premoženja fundacij obstajajo še nekatere druge posebnosti. Že ZU 
je določil splošno načelo, da mora uprava ravnati s premoženjem s skrbnostjo dobrega 
gospodarja. Gospodarnost upravljanja s premoženjem ZU zagotavlja tudi s posebno določbo 
o omejitvah nagrad za člane uprave in omejitvah stroškov poslovanja ustanove (ZU, 26. 
člen). Tako so člani uprave upravičeni le do povrnitve potnih stroškov, dnevnic in nagrad, 
ki jih določi uprava ob upoštevanju meril v ustanovitvenem aktu oz. statutu. Posebna 
omejitev pa je določena tudi pri stroških za poslovanje ustanove (plače, potni stroški in 
dnevnice zaposlenih, drugi stroški poslovanja), saj je pri teh treba upoštevati višino, 
določeno za državno upravo. Vendar pa ima ustanovitelj oz. statut možnost, da v slednjem 
primeru določi tudi višje zneske. 
Fundacijo upravlja uprava, lahko pa ima tudi druge organe, če to določa akt o ustanovitvi. 
Upravo sestavljajo najmanj trije člani. Člani uprave ne morejo biti (Mercina, 2011): 
• osebe, ki niso polnoletne ali ki niso poslovno sposobne; 
• osebe, zaposlene v ustanovi; 
• osebe, ki opravljajo nadzor nad ustanovo.   
Uprava skrbi za izvajanje namena ustanove, zastopa ustanovo in opravlja druge naloge 
določene v zakonu in aktu o ustanovitvi. Uprava ima svojega predsednika, ki ga izvolijo 
člani uprave. Uprava sprejema odločitve z večino glasov članov, če akt o ustanovitvi ne 
določa drugače. Člani uprave so upravičeni do povrnitve potnih stroškov, dnevnice in 
nagrade, ki jih določi uprava, ob upoštevanju meril, ki so določena v aktu o ustanovitvi 
(Mercina, 2011).   
»Organ upravljanja fundacije je programski svet, ki ga sestavlja pet članov. V programskem 
svetu mora biti vsaj en predstavnik socialnih partnerjev iz 103. člena tega zakona in en 
predstavnik zavoda oziroma ministrstva, pristojnega za delo, če fundacija deluje za 
posamezne dejavnosti.« (ZUTD, 109. člen).   
4.5 PRIMERJALNA ANALIZA FUNDACIJ  
4.5.1 USTANOVITEV FUNDACIJE  
»Skladi dela ustanovljeni na podlagi določb Zakona o zaposlovanju in zavarovanju za primer 
brezposelnosti (Uradni list RS, št. 107/06 – uradno prečiščeno besedilo, 114/06 – ZUTPG, 
59/07 – ZŠtip in 51/10 – odločba US), se preoblikujejo v fundacije po ZUTD v roku šestih 
mesecev od začetka uporabe zakona. Pogodbe o sofinanciranju dejavnosti skladov dela iz 
183. člena ZUTD, sklenjene z ministrstvom, pristojnim za delo, pred začetkom uporabe 
ZUTD, ostanejo v veljavi do njihovega izteka.« (ZUTD, 184. člen).  
V slovenskem prostoru sta v skladu s pravnimi določili ZUTD in ZU registrirani dve fundaciji 
za izboljšanje zaposlitvenih možnosti, in sicer Fundacija za izboljšanje zaposlitvenih 
možnosti PRIZMA, ustanova in Fundacija za izboljšanje zaposlitvenih možnosti Gorenjska, 
ustanova. 17. 06. 2011 se je preoblikoval samo Regionalni sklad dela Podravje (v 
nadaljevanju RSDP), in sicer v Fundacijo za izboljšanje zaposlitvenih možnosti Prizma, 
ustanova (v nadaljevanju Fundacija PRIZMA). Druga registrirana Fundacija za izboljšanje 
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zaposlitvenih možnosti Gorenjska, je bila ustanovljena 24. 10. 2011 v skladu z določili ZU 
in ZUTD (MDDSZEM, 2014). 
RSDP je z Ministrstvom za delo, družino, socialne zadeve in enake možnosti (v nadaljevanju 
MDDSZEM) uskladil mnenja glede preoblikovanja RSDP v Fundacijo PRIZMA. MDDSZEM je 
podalo strinjanje s spremembo 6. člena Akta o ustanovitvi RSDP, da z denarnimi sredstvi 
presežka prihodkov nad odhodki za povečanje ustanovnega premoženja nameni določena 
sredstva. S tem si je Fundacija PRIZMA zagotovila ustanovno premoženje v vrednosti 50.000 
EUR, kar je bil pogoj za preoblikovanje v skladu z zakonskimi pogoji ZUTD. MDDSZEM je 
izdalo odločbo in Fundacijo PRIZMA vpisalo v svojo evidenco fundacij za izboljšanje 
zaposlitvenih možnosti. MDDSZEM je o spremembah preoblikovanja obvestilo tudi 
Ministrstvo za notranje zadeve (v nadaljevanju MNZ). S tem je bil postopek preoblikovanja 
RSDP v fundacijo zaključen (interne informacije obravnavane Fundacije PRIZMA, 2014).  
Fundacija PRIZMA je nevladna organizacija z nepridobitnim namenom in kot pravna oseba 
zasebnega prava od ustanovitve prevzema vse pravice in obveznosti RSDP do tretjih oseb 
in zaposlenih (interne informacije obravnavane Fundacije PRIZMA, 2014). 
4.5.2 USTANOVITELJI IN PREDSTAVNIKI ORGANA UPRAVLJANJA 
FUNDACIJE 
Ustanovitelja Fundacije PRIZMA sta Štajerska gospodarska zbornica in Zveza svobodnih 
sindikatov Slovenije, območna organizacija Podravje in Koroška. Njen organ upravljanja 
predstavlja programski svet, ki ga sestavljata po en (1) predstavnik vsakega socialnega 
partnerja, ki sta tudi ustanovitelja, eden (1) predstavnik ZRSZ ter dva (2) predstavnika 
lokalnih skupnosti (interne informacije obravnavane Fundacije PRIZMA, 2014). 
Fundacija za izboljšanje zaposlitvenih možnosti Gorenjska pa je ustanovljena s strani Sveta 
gorenjskih sindikatov in vzpostavljen programski svet sestavljata dva (2) predstavnika 
ustanovitelja, en (1) predstavnik lokalne skupnosti, en (1) predstavnik ZRSZ in en (1) 
predstavnik socialnih partnerjev (interne informacije obravnavane Fundacije Gorenjska, 
2014). 
4.5.3 NAMEN IN CILJI DELOVANJA, POSLANSTVO TER VIZIJA FUNDACIJE 
Namen Fundacije PRIZMA je definiran kot splošno koristen - izboljšanje zaposlitvenih 
možnosti njenih udeležencev, usklajevanje ponudbe in povpraševanja na 
lokalnem/regionalnem trgu dela ter zagotavljanja hitrejšega odzivanja na dinamične 
spremembe na lokalno/regionalnem trgu dela z oblikovanjem in izvajanjem ukrepov, 
programov, projektov na določenih področjih. Znotraj posameznih področij izvaja ukrepe, 
ki vključujejo programe, projekte in druge dejavnosti za doseganje njenih zastavljenih ciljev. 
Cilji in vsebine v okviru prednostnih področij in ukrepov sledijo ključnim ciljem in smernicam 
razvojnih dokumentov (Strategija pametne specializacije Slovenije, osnutek Partnerskega 
sporazuma Slovenije za obdobje 2014-2020, osnutek RRP Podravja 2014-2020, Operativni 
program za izvajanje evropske kohezijske politike v obdobju 2014-2020, Ukrepi Aktivne 
politike zaposlovanja 2012-2015, Evropa 2020 in Evropske strategije zaposlovanja). Njene 
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dejavnosti tudi sledijo Strategiji socialnega podjetništva v Sloveniji in Programu jamstva za 
mlade. Prav tako so bili usklajeni z Regionalnimi razvojnim programi regije za 2007-2013, z 
Operativnim programom razvoja človeških virov 2007-2013 (interne informacije 
obravnavane Fundacije PRIZMA, 2014).  
Fundacija PRIZMA ima oblikovano poslanstvo: »Z inovativnimi pristopi ustvarjamo 
priložnosti za podjetja/organizacije. Odkrivamo in nadgrajujemo zaposlitvene in karierne 
potenciale posameznikov. Aktivno prispevamo k razvoju družbe.«. Njena vizija pa se glasi: 
»Postati ključni partner pri razvijanju človeških potencialov ter ustvarjanju spodbudnega 
okolja za zaposlovanje in delo v regiji« (interne informacije obravnavane Fundacije PRIZMA, 
2014). 
4.5.4 REGISTRIRANE DEJAVNOSTI FUNDACIJE 
Fundacija PRIZMA je registrirana za opravljanje glavne dejavnosti po SKD pod šifro 94.999 
(dejavnost drugje nerazvrščenih članskih organizacij). Registrirana je tudi za opravljanje 
drugih dejavnosti, in sicer (Ajpes, 2014):  
o 18.130 Priprava za tisk in objavo  
o 62.090 Dr.z inform.tehn. in rač.stor.povez. dej.  
o 70.220 Drugo podjetniško in poslovno svetovanje  
o 72.200 R&R dej. na dr. podočj. družb. in human.  
o 73.200 Raziskovanje trga in javnega mnenja  
o 74.300 Prevajanje in tolmačenje  
o 77.330 Dajanje pisar. opreme in rač. v najem  
o 78.100 Dejavnost pri iskanju zaposlitve  
o 78.300 Druga oskrba s človeškimi viri  
o 82.190 Fotokop., pripr.dokum; dr. pos. pis. dej.  
o 82.300 Organiziranje razstav, sejmov, srečanj  
o 82.990 Dr. n. spremljajoče dej. za poslovanje  
o 85.590 Dr.n. izobr., izpopolnj. in usposabljanje  
o 88.999 Dr.drugje neraz. soc.var. brez nast. 
Razen naštetih dejavnosti Fundacija PRIZMA lahko opravlja tudi druge dejavnosti, za katere 
jo v pisni obliki pooblastijo ustanovitelji ali pristojno MDDSZEM, ZRSZ ali drugi pristojni 
deležniki, ki urejajo področje trga dela, razvoja človeških virov, gospodarstva ali 
izobraževanja. Sklep o opravljanju teh dejavnosti sprejme direktor/ica in ga mora v roku 15 
dni predložiti v potrditev programskemu svetu Fundacije PRIZMA (interni akt obravnavane 
Fundacije PRIZMA, 2014). 
Fundacija za izboljšanje zaposlitvenih možnosti Gorenjska pa je registrirana za opravljanje 
glavne dejavnosti po SKD pod šifro 94.120 (dejavnost strokovnih združenj). Registrirana je 
tudi za opravljanje drugih dejavnosti, in sicer (interne informacije obravnavane Fundacije 
Gorenjska, 2014): 
o 70.220 Drugo podjetniško in poslovno svetovanje  
o 73.200 Raziskovanje trga in javnega mnenja  
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o 78.200 Posredovanje začasne delovne sile  
o 82.300 Organiziranje razstav, sejmov, srečanj  
o 85.590 Dr.n. izobr., izpopolnj. in usposabljanje  
o 85.600 Pomožne dejavnosti za izobraževanje 
Fundacija za izboljšanje zaposlitvenih možnosti Gorenjska je v intervjuju predstavila samo 
osnovne informacije, zato se na njenem primeru raziskovanje zaključi. Pri tem nima 
zaposlenih ter ne izvaja nobenih dejavnosti, za katere je registrirana (interne informacije 
obravnavane Fundacije Gorenjska, 2014).  
4.5.5 LOKALNA, DRŽAVNA IN EVROPSKA PREPOZNAVNOST FUNDACIJE 
Fundacija PRIZMA je s svojimi storitvami prepoznavna v lokalno/regionalnih podjetjih, 
organizacijah, lokalnih skupnostih in pri prebivalcih Podravja. Njena državna in evropska 
prepoznavnost pa se odražata v mednarodnem in nacionalnem partnerskem sodelovanju 
ter mreženju na projektih/programih (interne informacije obravnavane Fundacije PRIZMA, 
2014).  
Prepoznavnost Fundacije PRIZMA se odraža v promocijskih in informativnih dejavnosti v 
okviru mednarodnih in nacionalno ter regionalno/lokalnih projektnih dejavnosti. Fundacija 
PRIZMA skrbi za svojo spletno stran: http://www.fundacija-prizma.si, facebook profil in 
tekoče obveščanje ključnih deležnikov in posameznikov s pomočjo e-novic. V okviru svojega 
poslovanja deluje tudi po načelih družbene odgovornosti, je posameznikom, okolju in 
otrokom prijazna fundacija (interne informacije obravnavane Fundacije PRIZMA, 2014).   
Fundacija PRIZMA je močno vpeta v lokalno in regionalno okolje, v katerem deluje. Pri 
izvajanju svojih dejavnosti redno sodeluje s skupnostjo okrog sebe in skrbi za 
zadovoljevanje njihovih potreb na področju zaposlovanja, pomoči zaposlenim in presežnim 
delavcem in vseživljenjskega učenja. Njeno družbeno odgovorno ravnanje se kaže na 
naslednjih področjih (interni akt obravnavane Fundacije PRIZMA, 2014): 
 odnos do zaposlenih (usklajevanje poklicnega in zasebnega življenja, enake možnosti 
pri zaposlovanju in usposabljanju zaposlenih, negovanje medgeneracijske raznolikosti 
zaposlenih, spodbujanje zavzetosti zaposlenih z uvajanjem ustreznih ukrepov); 
 odnos do strank in partnerjev (do udeležencev, partnerjev, Konzorcij, naročniki ...); 
 odnos do skupnosti (naše osnovne dejavnosti, ki jih navajamo predhodno);  
 odnos do okolja (varčevanje z energijo – ugašanje luči, računalnikov; varčevanje s 
papirjem; ločeno zbiranje odpadkov – papir, kartuše ...). 
4.5.6 PARTNERSKO SODELOVANJE FUNDACIJE Z DRUGIMI 
ORGANIZACIJAMI 
Fundacija PRIZMA v okviru projektov in programov sodeluje z drugimi organizacijami na 
področju razvoja človeških virov in zaposlovanja; najpogosteje z ZRSZ, Območna služba 
Maribor, s predstavniki delodajalcev in delavcev (Štajerska gospodarska zbornica, sindikati, 
z lokalnimi skupnostmi, podjetniškim in socialno podpornim okoljem, izobraževalnimi 
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organizacijami, Univerzo v Maribor in drugimi akterji (interne informacije obravnavane 
Fundacije PRIZMA, 2014). 
Sodelovanje Fundacije PRIZMA pri izvajanju dejavnosti oz. pri projektih/programih 
usposabljanja poteka partnersko, tako da so vzpostavljene mreže partnerstva za nadaljnjo 
podporo, sodelovanje in sofinanciranje ter izvajanje določenih projektnih dejavnosti (interni 
akt obravnavane Fundacije PRIZMA, 2014). 
Ključno mrežo partnerstva Fundacije PRIZMA predstavlja Konzorcij za razvojne naloge 
Podravja, ki ga sestavlja 15 občin iz Podravja (Mestna občina Maribor, Občina Benedikt, 
Občina Cerkvenjak, Občina Duplek, Občina Hoče – Slivnica, Občina Kungota, Občina 
Lovrenc na Pohorju, Občina Miklavž na Dravskem polju, Občina Pesnica, Občina Rače – 
Fram, Občina Selnica ob Dravi, Občina Slovenska Bistrica, Občina Starše, Občina Sveta Ana, 
Občina Šentilj), Območna obrtno-podjetniška zbornica Maribor, Zavod RS za zaposlovanje 
Območna služba Maribor in Zveza svobodnih sindikatov Območna organizacija ZSSS 
Podravje in Koroška. Kooperativno sodelovanje socialnih partnerjev, odgovornih razvojnih 
organizacij v pokrajini ter drugih pomembnih ustvarjalcev na trgu dela, Fundaciji PRIZMA 
omogoča, da uspešno in učinkovito izvaja programe oz. projekte, ki se odzivajo na potrebe 
lokalnega/regionalnega okolja. Posledično za uporabnike iz območja Konzorcija za razvojne 
naloge Podravja pridobiva dodatna sredstva za njihovo udejanjanje iz evropskih ter 
nacionalnih in zasebnih virov (interne informacije obravnavane Fundacije PRIZMA, 2014).   
Fundacija PRIZMA je aktivna tudi v Slovenskem forumu socialnega podjetništva in je članica 
Regionalne razvojne mreže Podravja, direktorica pa je tudi članica Regionalnega razvojnega 
sveta Podravja (interne informacije obravnavane Fundacije PRIZMA, 2014).    
4.5.7 PRIORITETNA PODROČJA DELOVANJA IN OKOLJE FUNDACIJE 
Fundacija PRIZMA svoj namen uresničuje skozi projekte na naslednjih področjih (interni akt 
obravnavane Fundacije PRIZMA, 2014): 
 razvoja človeških virov s poudarkom na vseživljenjski karierni orientaciji in razvoju 
zaposlenih in samozaposlenih (ki vključuje tudi usposabljanje in izobraževanje 
zaposlenih) ter izboljšanju kakovosti delovnih mest in delovnih razmer;  
 usklajevanja ponudbe in povpraševanja na lokalnem/regionalnem trgu dela; 
 zaposlovanja in kreiranje novih delovnih mest;  
 vseživljenjskega učenja. 
Dejavnosti Fundacije PRIZMA obsegajo prednostna področja za (interni akt obravnavane 
Fundacije PRIZMA, 2014):  
1. izboljšanje konkurenčnosti gospodarstva z vlaganji v zaposlene; 
2. spodbujanje zaposljivosti in zaposlovanja ter vseživljenjskega učenja; 
3. krepitev kompetenc za razvoj in izvajanje programov/ukrepov, ki posegajo na trg dela. 
Ciljne skupine Fundacije PRIZMA, ki so prejemniki storitev/programov so (interni akt 
obravnavane Fundacije PRIZMA, 2014):  
o podjetja in organizacije (profitne/neprofitne organizacije, nevladne organizacije); 
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o kadrovske službe v podjetjih in organizacijah (oz. odgovorni za kadrovsko 
dejavnost); 
o menedžment na vseh ravneh;  
o sindikalni zaupniki; 
o zaposleni; 
o zaposleni, ki jim grozi izguba zaposlitve; 
o mladi (brezposelni, dijaki, študenti);  
o starejši 50+ (zaposleni in brezposelni);  
o upokojenci;  
o iskalci zaposlitve;  
o lokalno prebivalstvo; 
o socialni partnerji in lokalne skupnosti;  
o službe za zaposlovanje, institucije na trgu dela; 
o svetovalci za zaposlovanje, podjetniški svetovalci;  
o izobraževalne organizacije;  
o kadrovske službe;  
o načrtovalci in odločevalci o politikah in programi na področju trga dela ter 
usklajevanja ponudbe in povpraševanja;  
o predstavniki delodajalcev in delojemalcev (zbornice, sindikati).  
Fundacija PRIZMA je od ustanovitve do 30. 7. 2014 kot nosilni partner ali partner v projektu 
izvajala oz. sodelovala v 16 projektih/programih, kar je razvidno iz grafikona 2. Od tega je 
slednje projekte pridobila s kandidiranjem na javnih razpisih (interni akt obravnavane 
Fundacije PRIZMA, 2014):  
 3 projekte je pridobila sredstva na centraliziranih razpisih EU; 
 5 projektov je pridobila sredstva na decentraliziranih razpisih (delno financirani iz 
EU sredstev in nacionalnih sredstev Slovenije) ter za 
 8 programov je pridobila sredstva iz nacionalnih, regijskih/lokalnih razpisov. 
Grafikon 2: Delež izvajanja projektov/programov 
 




Centralizirani EU razpisi Decentralizirani razpisi
Nacionalni razpisi
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Fundacija PRIZMA je s sodelovanjem na različnih projektih/programih razvila različne 
programe usposabljanja, in sicer za (interni akt obravnavane Fundacije PRIZMA, 2014): 
 upravljanje kariere in krepitev delovne sposobnosti starejših;  
 aktiviranje starejših brezposelnih in njihovega potenciala za zaposlovanje;  
 sistematično načrtovanje procesa ugotavljanja in določanja potreb po izobraževanju 
glede na potrebe trga dela za odpravljanje poklicnega neskladja;  
 krepitev kompetenc na področju razvoja socialno podjetniških iniciativ; 
 izgradnjo kompetenc strokovnim delavcem ZRSZ za motiviranje, izgradnjo 
kompetenc in zaposlovanje mladih, žensk in starejših v skladu s potrebami podjetij 
in organizacijami na lokalnem trgu dela;  
 spodbujanje podjetništva ter podjetnosti mladih pri načrtovanju kariere; 
 informiranje, motiviranje in usposobitev brezposelnih oseb za poglobitev veščin 
iskanja zaposlitve in razvoja kariere; 
 osnovno splošno računalniško in digitalno pismenost med odraslimi. 
V programe usposabljanj Fundacije PRIZMA je bilo od ustanovitve do 30. 7. 2014 vključenih 
2.517 udeležencev (interni akt obravnavane Fundacije PRIZMA, 2014): 
Tabela 6: Število udeležencev, vključenih v usposabljanja od 2011 – 2013   
 2011 2012 2013 30. 7. 2014 SKUPAJ 
Število 
udeležencev 
792 526 879 320 2.517 
Vir: lasten (2014) 
Fundacija PRIZMA je tudi izvajalec (interni akt obravnavane Fundacije PRIZMA, 2014):  
 Storitev programa »Vseživljenjska karierna orientacija za delodajalce in zaposlene«, 
ki ga razpisuje JSRKŠ. Z usposabljanjem ključnih kadrov in zaposlenih v podjetjih 
zagotavlja storitve VKO, ki se neposredno nanašajo na vzpostavljanje ali razvoj 
kadrovskih funkcij v podjetjih ter na karierno orientacijo zaposlenih. S tem 
zagotavlja večjo dostopnost in kvaliteten razvoj na delovnem mestu in posredno 
vpliva na povečevanje konkurenčne sposobnosti podjetij/organizacij in 
posameznikov in ne nazadnje dolgoročno prispeva k novemu in kakovostnejšemu 
zaposlovanju.  
 Regijske štipendijske sheme za Podravje že od leta 2007, kjer si podjetja s pomočjo 
sofinanciranja štipendij lahko zagotovijo ustrezne kadre, ki jih potrebujejo in na ta 
način spodbudijo lasten razvoj. Na drugi strani pa imajo dijaki in študenti možnost, 
da že v času šolanja navežejo stike z delodajalci in imajo po uspešno zaključenem 




Fundacija PRIZMA tudi je oz. izvaja dejavnosti v okviru projektov/programov, kjer sodeluje 
z delodajalci in drugimi ključnimi ustvarjalci pri usklajevanju ponudbe in povpraševanja po 
znanjih in spretnostih na lokalnem trgu dela. Dejavnosti so opisane v tabeli 7. znotraj 
projektov, ki jih je oz. jih izvaja (interni akt obravnavane Fundacije PRIZMA, 2014).  
Tabela 7: Pregled referenčnih projektov z usklajevanjem znanj in spretnosti  
Projekt:  
EKO PROFILI: Kompetenčni center za 
razvoj kadrov v dejavnosti zbiranja in 
odvoza odpadkov ter ravnanja z njimi, 
pridobivanje sekundarnih surovin  
Trajanje: 
2/2013 – 8/2015 
Vir financiranja: 
Javni sklad RS za zaposlovanje in 
štipendiranje, Evropski socialni sklad, 
Konzorcij za razvojne naloge Podravja. 
Opis dejavnosti: 
 za 14 podjetij izdelan kompetenčni model za 
razvoj kadrov v dejavnosti zbiranja in odvoza 
odpadkov ter ravnanja z njimi, pridobivanje 
sekundarnih surovin. 
 identifikacija in razvoj notranjih programov 
usposabljanja. 
 vključevanje zaposlenih iz podjetij v notranja 
in zunanja usposabljanja za razvoj njihovih 
delovno specifičnih kompetenc v skladu s 
potrebami delovnega mesta. 
Projekt: 
AGE IN TANDEM  
Trajanje:  
10/2012 – 10/2014 
Vir financiranja: 
Leonardo da Vinci, Konzorcij za razvojne 
naloge Podravja.   
Opis dejavnosti: 
 Prilagojen model »Age in tandem« potrebam 
okolja za upravljanje kariere 50+, ki je 
namenjen krepitvi ključnih kompetenc, 
razvoju kariere, povečevanju zaposljivosti in 
zaposlovanju starejših. 
 Usposobljenih 9 strokovnih delavcev, 
svetovalcev, kadrovikov za izvajanje modela, 
ki so v aktivnosti upravljanja kariere 50+ v 
podjetjih vključili starejše zaposlene in z njimi 
izdelali karierne načrte poklicnega in 
osebnega razvoja. 
Projekt: 
Ugotavljanje potreb po izobraževanju 
skladno s potrebami trga dela 
Trajanje: 
2012 – 2014 
Opis dejavnosti: 
 Razvoj programa usposabljanja in 
usposobitev 47 strokovnih delavcev v 
izobraževanju odraslih za ugotavljanje potreb 




Evropski socialni sklad, Ministrstvo za 
izobraževanje, znanost, kulturo in šport, 
Konzorcij za razvojne naloge Podravja. 
 Izdan priročnik »Ugotavljanje potreb po 




Usposabljanje sodelavcev/k za 
motiviranje, izgrajevanje kompetenc in 
zaposlovanje mladih, žensk in starejših v 
skladu s potrebami podjetij in organizacij 
na lokalnem trgu dela 
Trajanje: 
11/2012 – 5/2013 
Vir financiranja: 
Zavod RS za zaposlovanje, Konzorcij za 
razvojne naloge Podravja 
Opis dejavnosti: 
 Izvedba praktičnega usposabljanja 16 
strokovnih delavcev ZRSZ na področju 
zaposlovanja za motiviranje, izgrajevanje 
kompetenc in zaposlovanje mladih, žensk in 
starejših v skladu s potrebami podjetij in 
organizacij na lokalnem trgu dela. 
 Sodelovanje s strokovnimi delavci pri 
oblikovanju novega programa usposabljanja 
po meri delodajalcev »Teletržnik«, kjer je bilo 
v program vključenih 16 brezposelnih, z 
namenom njihove zaposlitve oz. 
usposabljanja na delovnem mestu. 
Projekt:  
goodNEWSS: Good Network – Enterprise 
– Workforce – Slovenia – Styria 
Trajanje: 
4/2009 – 6/2012 
Vir financiranja: 
Evropski sklad za regionalni razvoj, 
nacionalna sredstva, Konzorcij za 
razvojne naloge Podravja 
Opis dejavnosti: 
 Svetovanje podjetjem na področju razvoja 
zaposlenih. 
 Identificiranje potrebnih znanj in kompetenc 
za delo žensk na področju kovinsko 
predelovalne dejavnosti in logistike. 
 Razvijanje modela kariernega svetovanja in 
podpore zaposlovanju žensk. 
 Priprava programa usposabljanja za ženske 
na področju kovinarstva in logistike. 
 Informiranje in osveščanje delodajalcev 
glede uveljavljanja načel enakosti med 
spoloma v procesih razvoja zaposlenih. 
 Usposabljanje 15 svetovalcev za 
usposabljanje in zaposlovanje žensk. 
 Priročnik za podjetja na področju razvoja 
zaposlenih ob upoštevanju načela enakosti 
med spoloma. 
Vir: lasten (2014) 
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4.5.8 PROGRAM DELA FUNDACIJE V OBDOBJU 2014 – 2020 
»Za izvajanje letnega programa dela v okviru uresničevanja namena ustanovitve iz 103. 
člena ZUTD lahko fundacija del sredstev pridobi iz državnega proračuna. Obseg sredstev za 
sofinanciranje se določi v načrtu APZ. Razpis za sofinanciranje programov dela iz prejšnjega 
odstavka pripravi in objavi ministrstvo, pristojno za delo. Merila za sofinanciranje se določijo 
v javnem razpisu zlasti glede na potrebe trga dela, zmogljivost oziroma lastna sredstva 
fundacije ter predhodno učinkovitost delovanja fundacije.« (ZUTD, 107. člen). 
Fundacija PRIZMA bo v obdobju 2014 - 2020 na osnovi referenčnih projektov, izkušenj in 
potreb lokalnega okolja ključne dejavnosti usmerjala v program za usklajevanje ponudbe in 
povpraševanja na lokalnem trgu dela. Z namenom doseganja večje konkurenčnosti podjetij 
bo intenzivirala tudi vlaganja v razvoj kompetenc in izobraževanje/učenje tako zaposlenih 
kot brezposelnih. S tem bo povečevala zaposljivost ciljnih skupin na lokalno/regionalnem 
trgu dela in ne nazadnje povečevala konkurenčnost Podravja (interna informacija 
obravnavane Fundacije PRIZMA, 2014). 
Ker po uvedbi ZUTD in do 30. 7. 2014 MDDSZEM ni ne razpisalo ne potrjevalo programa, v 
okviru katerega bi Fundacija PRIZMA lahko uresničevala svoj namen poslovanja in delovanja 
v skladu z 103. členom ZUTD, si bo Fundacija PRIZMA prizadeva okrepiti sodelovanje s 
socialnimi partnerji in z MDDSZEM. Prizadevala si bo izvajanje programa dela v skladu z 
ZUTD, ki ga je v poletnih mesecih 2014 poslala na ministrstvo. Namen predlaganega 
programa Fundacije PRIZMA je spodbuditi delodajalce in jim nuditi strokovno podporo pri 
načrtnem razvoju znanj in kompetenc svojih zaposlenih, še posebej nižje izobraženih, 
starejših in drugih ranljivih skupin, ki so manj motivirane za osebni in poklicni razvoj. Razvit 
predlagan program dela izhaja iz potreb na trgu dela, ki se stalno spreminjajo. Za ohranjanje 
zaposlitev se nenehno zahteva razvoj kompetenc in usposobljenosti zaposlenih, krepi 
njihova delovna sposobnost, skrb za zdravje in dobro počutje na delovnem mestu. Na 
podlagi dolgoletnih izkušenj sodelovanja z delodajalci Fundacija PRIZMA ugotavlja, da so 
zaposleni, ki niso del vodstvene linije, zgolj izvajalci, njihovi človeški potenciali pa večinoma 
neizkoriščeni. V podjetjih/organizacijah je odločanje o upravljanju človeških virov 
decentralizirano, premalo je kadrovskih strokovnjakov, podjetja/organizacije nimajo 
izdelanih kompetenčnih modelov, zaposleni nimajo jasne predstave o tem, kaj se od njih 
pričakuje na določenem delovnem mestu, zanemarjajo se karierno načrtovanje in 
svetovanje, motiviranje, izobraževanje in usposabljanje zaposlenih. Podjetja/organizacije 
zahtevajo prilagodljive posameznike, ki so ustrezno usposobljeni glede na zahteve delovnih 
mest, kar pa lahko zagotavljajo le z dodatnimi vlaganji v razvoj zaposlenih. Zaposlene se 
večinoma vključuje v izobraževanja/usposabljanja, ki jih ponujajo zunanji izvajalci, ki pa 
največkrat niso prilagojeni dejanskim potrebam in zahtevam zaposlenih oz. delodajalcev in 
ne povečujejo delovne učinkovitosti oz. produktivnosti. Zato je več poudarka treba nameniti 
razvoju in izvajanju »tailor made« programov, prilagojenim dejanskim potrebam zaposlenih 
in zahtevam delovnih mest. Pri tem je bistvenega pomena usposabljanje tako top 
menedžmenta kot linijskih vodij. Kakovostno upravljanje z zaposlenimi bo namreč mogoče 
le ob ustreznem razumevanju pomena vlaganj v zaposlene s strani vodij ter njihovi ustrezni 
usposobljenosti in zavzetosti. Tovrstno upravljanje zaposlenih predstavlja bistveno 
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komponento konkurenčnega razvoja gospodarstva in družbe nasploh (interna informacija 
obravnavane Fundacije PRIZMA, 2014). 
Cilji predlaganega programa Fundacije PRIZMA so (interni akt obravnavane Fundacije 
PRIZMA, 2014): 
 sistematično ugotavljati potrebe po krepitvi splošnih in delovno specifičnih 
kompetenc zaposlenih; 
 sistematično pristopiti h krepitvi kompetenc menedžmenta za pospeševanje vlaganj 
v zaposlene;  
 razvijati in izvajati programe izobraževanja/usposabljanja, prilagojene dejanskim 
potrebam zaposlenih ter s tem povečati število zaposlenih vključenih v vseživljenjsko 
učenje;  
 krepiti splošne, prenosljive in delovno specifične kompetence zaposlenih na podlagi 
karierne orientacije oz. profiliranja zaposlenih;  
 izboljšati procese upravljanja s človeškimi viri oz. razvoja kadrov v 
podjetjih/organizacijah. 
Ciljna skupina predlaganega programa so (interni akt obravnavane Fundacije PRIZMA, 
2014): 
 zaposleni v mikro, malih, srednjih in velikih podjetjih; 
 vodstveni in vodilni kader v podjetjih/organizacijah; 
 kadroviki in drugi strokovni delavci na področju razvoja kadrov; 
 strokovni delavci na področju izobraževanja/usposabljanja. 
Ključne dejavnosti predlaganega programa so (interni akt obravnavane Fundacije PRIZMA, 
2014): 
1. Ugotavljanje potreb po kompetencah in zaposlovanju: 
 vzpostavitev in delovanje e-platforme za kontinuirano ugotavljanje potreb in 
usklajevanje ponudbe in povpraševanja po kompetencah; 
 tematska srečanja z delodajalci. 
2. Analiza posnetka stanja v podjetjih/organizacijah. 
3. Priprava načrta RČV z individualnimi kariernimi načrti. 
4. Izboljšanje procesov RČV in krepitev kompetenc zaposlenih.  
V obdobju 2014–2020 si bo Fundacija PRIZMA v okviru programov/projektov prizadevala 
uresničevati naslednje dejavnosti za (interni akt obravnavane Fundacije PRIZMA, 2014): 
 Delovno aktiviranje starejših: Zaradi demografskih sprememb ter uveljavitve nove 
zakonodaje, ki zvišuje upokojitveno mejo in podaljšuje delovno dobo, se bodo 
intenzivirali ukrepi, ki posegajo na področje aktivnega staranja, zagotavljanja ustreznih 
delovnih pogojev za starejše delavce ter kreiranje novih delovnih mest zanje.  
 Oblikovanje programov, ki bodo olajšali vstop mladih na trg dela ter pridobivanje 
sredstev za izvajanje teh programov. 
 Spodbujanje razvoja in zagona socialno podjetniških pobud v lokalnih okoljih, z 
namenom spodbujanja in odpiranja novih delovnih mest.  
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4.5.9 EKONOMSKO – FINANČNO POSLOVANJE FUNDACIJE 
Fundacija PRIZMA za črpanje sredstev iz EU in nekaterih nacionalnih virov mora za 
sofinanciranje projektov zagotoviti sredstva na regionalni/lokalni ravni, kar ji uspeva s 
podporo Konzorcija in lastne dejavnosti. Razen sredstev partnerjev in podjetij, ki 
predstavljajo tržne in druge zasebne vire ima podporo na lokalni ravni, kjer 15 občin, članic 
Konzorcija za razvojne naloge Podravja sofinancira njene dejavnosti na podlagi Konzorcijske 
pogodbe ter petletne in letne pogodbe. Zagotovljena sredstva lokalnih skupnosti od 
ustanovitve do 30. 7. 2014 se gibljejo med 43.000 in 50.000 EUR letno. Z njimi si Fundacija 
PRIZMA zagotavlja izvajanje in financiranje mednarodnih in nacionalnih 
programov/projektov (interna informacija obravnavane Fundacije PRIZMA, 2014).  
V skladu s 107. členom ZUTD s strani pristojnega MDDSZEM Fundacija PRIZMA ne prejema 
nobene finančne podpore (interna informacija obravnavane Fundacije PRIZMA, 2014).  
Letni prihodki Fundacije PRIZMA se od ustanovitve (2011, 2012 in 2013) gibljejo različno, 
med 300.000 in 530.000 EUR in so odvisni od sofinanciranja lokalnih skupnosti ter 
pridobljenih sredstev na prijavah projektov/programov ter iz lastne dejavnosti oz. ponudbe 
storitev na trgu. Svoj morebitni presežek prihodkov nad odhodki uporablja za izvajanje 
svojega namena in razvoj dejavnosti (interna informacija obravnavane Fundacije PRIZMA, 
2014). 
Fundacija PRIZMA je imela v letu 2013, kot tudi v letu 2014 zaradi daljših zamikov pri 
izplačilih v okviru mednarodnih projektov kratkoročni kredit, s čimer si zagotavlja 
likvidnostna sredstva za izvajanje programov/projektov. Pri tem posojilo v različnih obdobjih 
uporabi po potrebi ter ga sproti tudi pokriva iz prilivov za izvajanje dejavnosti. Glede na 
zaostrene razmere pri dodeljevanju bančnih kreditov slednje predstavlja največje tveganje 
za njeno nadaljnje poslovanje. S finančnimi težavami se srečuje zaradi dolgotrajnih 
postopkov in birokracije pri pregledovanju poročil projektov na osnovi decentraliziranih 
razpisov, ki so delno financirani iz EU sredstev in nacionalnih sredstev Slovenije. Na žalost 
se razmere ne izboljšujejo, temveč so postopki vse daljši. Na osnovi izkušenj ocenjuje, da 
so projektni stroški v najboljših primerih povrnjeni šele po enem letu po oddaji poročil. 
Slednje povzroča likvidnostne težave izvajalcem projektov na eni strani, na drugi strani pa 
ogroža uspešno izvajanje projektov in črpanje EU sredstev iz strukturnih skladov, saj 
izvajalci niso zmožni zalagati sredstev za tako dolgo obdobje. Posledično tudi prihaja do 
velikih težav pri partnerjih v mednarodnem prostoru, ki zaradi počasnih postopkov prav 
tako ne morejo pričakovati povračila stroškov, dokler poročila niso pregledana in stroški 
niso certificirani (interna informacija obravnavane Fundacije PRIZMA, 2014).    
4.5.10 KADROVSKI VIRI IN RAZVOJ ZAPOSLENIH FUNDACIJE 
Fundacija PRIZMA uresničuje svoje delovanje z ekipo redno zaposlenih sodelavcev. Na dan 
30. 7. 2014 je Fundacija PRIZMA predstavila, da ima redno zaposlenih 10 oseb (1 zaposlena 
za polni delovni čas, nedoločen čas z mandatom za delovno mesto direktorice do izteka 
mandata, 5 zaposlenih za nedoločen čas, polni delovni čas ter 3 zaposleni za nedoločen čas, 
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krajši delovni čas od polnega delovnega časa ter 1 zaposlena za nedoločen čas, polovični 
delovni čas zaradi koriščenja pravice staršev do krajšega delovnega časa zaradi negovanja 
otroka do 3. leta starosti ) in 2 zaposlitvi v okviru programa javnih del za določen čas, polni 
delovni čas (interni akt obravnavane Fundacije PRIZMA, 2014).  
Z namenom ugotavljanja uspešnosti, povečevanja učinkovitosti in inovativnosti zaposlenih 
ter postavljanja njihovih ciljev in razvojnih dejavnosti za prihodnje obdobje, Fundacija 
PRIZMA z zaposlenimi izvaja redne letne razgovor. Rezultati rednih letnih razgovorov za 
vodstvo predstavljajo tudi smernice za načrtovanje ukrepov na področju razvoja zaposlenih 
in zagotavljanja pozitivne organizacijske klime ter tako zagotavljanja učinkovitosti in 
uspešnosti njenega poslovanja. V skladu s potrebami, zastavljenim načrtom razvoja 
posameznih zaposlenih ter razpoložljivimi sredstvi in časom se zaposleni udeležujejo 
strokovnih konferenc/posvetov, usposabljanj in izobraževanj, povezanih s področjem dela. 
Znanje si zaposleni v Fundaciji PRIZMA medsebojno prenašajo tudi s pomočjo internih 
usposabljanj in mentorstva (interni akt obravnavane Fundacije PRIZMA, 2014).  
Fundacija PRIZMA ima od leta 2012 osnovni certifikat “Družini prijazno podjetje”, v okviru 
katerega do leta 2015 vpeljuje 13 ukrepov za lažje usklajevanje poklicnega in zasebnega 
življenja (interni akt obravnavane Fundacije PRIZMA, 2014): 
1. otroški časovni bonus – vstop v šolo in uvajanje v vrtec; 
2. dodatni dnevi odsotnosti z nadomestilom plače zaradi izrednih družinskih razlogov; 
3. odsotnost brez nadomestila plače zaradi izrednih družinskih razlogov; 
4. ukrepi za varovanje zdravja; 
5. možnost izrednega dela doma; 
6. komuniciranje z zaposlenimi;  
7. komuniciranje z zunanjo javnostjo; 
8. raziskave med zaposlenimi o usklajevanju dela in družine; 
9. upoštevanje socialnih kompetenc pri izbiri in napredovanju vodstvenega kadra; 
10. izobraževanje vodij na področju usklajevanja dela in družine; 
11. ocenjevanje vodij s strani podrejenih; 
12. ponovno vključevanje po daljši odsotnosti; 
13. korporativno prostovoljstvo. 
Fundacija PRIZMA ob izvajanju zgoraj opisanih ukrepov nadaljuje izvajanje aktivnosti z 
različnih področij: delovni čas, organizacija dela, delovnega mesta (prostorska prožnost 
delovnega mesta), politika informiranja in komuniciranja, veščine vodstva 
(strategija/filozofija vodenja), razvoj kadrov, s čimer želeli ustvariti čim bolj optimalno 
delovno okolje, ki bo prijazno za vsakega zaposlenega (interni akt obravnavane Fundacije 
PRIZMA, 2014).  
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5 USKLAJEVANJE PONUDBE IN POVPRAŠEVANJA PO 
ZNANJIH IN SPRETNOSTIH  
5.1 POMEN IN VLOGA EU PRI USKLAJEVANJU ZNANJ IN SPRETNOSTI  
»Resnost finančne krize prinaša izjemno nepredvidljivost glede prihodnosti svetovnega 
gospodarstva, vendar pa je za gospodarsko okrevanje Evrope nujno treba okrepiti človeški 
kapital in zaposljivost z izpopolnjevanjem znanja in spretnosti. Vendar pa sama izpopolnitev 
znanja in spretnosti ni dovolj. Prav tako nujno je zagotoviti boljše ujemanje med ponudbo 
znanja in spretnosti ter povpraševanjem na trgu dela.« je zapisano v sporočilu Komisije 
Evropskih skupnosti (v nadaljevanju KES) (KES, 2008a, str. 1).  
Izpopolnjevanje v znanju in spretnostih je bistveno za pravičnost, predvsem za nizko 
kvalificirane posameznike, ki so bolj ranljivi na trgu dela in jih kriza najprej prizadene. 
Krepitev znanja in spretnosti je nujno za vse, ne samo za visokokvalificirane posameznike. 
Pri odraslih z nizkimi kvalifikacijami je verjetnost, da bodo vključeni v vseživljenjsko učenje, 
sedemkrat manjša kot pri tistih z visoko izobrazbo (KES, 2008b, str. 2).   
Kot del evropskega načrta za oživitev gospodarstva, ki ga je KES (2008c, str. 3) predlagala 
kot pomoč Evropi pri omilitvi učinkov sedanje krize in pripravi na gospodarsko izboljšanje, 
je sprožila pomembno pobudo za podporo evropskemu zaposlovanju. Cilj te pobude je 
spodbuditi zaposlovanje presežnih delavcev in njihovo ponovno vključevanje na trg dela z 
ukrepi za aktiviranje, prekvalifikacijo in izpopolnitev znanja in spretnosti.  
KES ugotavlja, da v srednje- in dolgoročnem obdobju obstajajo velike možnosti za odpiranje 
delovnih mest v Evropi, in sicer za nova in nadomestna delovna mesta. Potrebe po znanjih 
in spretnostih, kompetencah ter kvalifikacijah se bodo močno povečale za vse vrste in ravni 
poklicev, zato je treba zagotoviti boljše dolgoročno ujemanje med ponudbo znanja in 
spretnosti ter povpraševanjem na trgu dela (KES, 2008č, str. 6). 
Informacije o kratkoročnih spremembah na trgu dela v EU, prostih delovnih mestih v EU ter 
napovedih o potrebnih kvalifikacijah bodo koristile javnim organom na nacionalni, regionalni 
in lokalni ravni, podjetjem, socialnim partnerjem, izvajalcem usposabljanja in 
posameznikom. Večina držav članic že razvija orodja za napovedovanje in predvidevanje. 
Vendar pa se te pobude močno razlikujejo po obsegu in metodologiji ter jih je treba združiti 
v usklajeno akcijo. Smiselno je izkoristiti vire in strokovnost Cedefopa in Evropske fundacije 
za izboljšanje življenjskih in delovnih razmer. Zato bo KES uvedla redno, sistematično 
ocenjevanje dolgoročne ponudbe in povpraševanja po sektorjih, poklicih, ravneh izobrazbe 
ter državah na trgih dela v EU do leta 2020 (KES, 2008d, str. 11 - 12). 
Evropska komisija (v nadaljevanju EK) tudi predlaga sistematičen proces spremljanja, 
ocenjevanja in pravočasnega ugotavljanja prihodnjih potreb trga dela. Obravnavala bo tudi 
nove načine merjenja znanj in spretnosti v okviru programa PROGRESS in programov za 
vseživljenjsko učenje (EESO, 2009a, str. 1 - 2).  
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EK s pobudo o novih znanjih in spretnostih za nova delovna mesta (EK, 2014) želi: 
• povečati pripravljenost na nove potrebe po znanjih in spretnostih; 
• uravnotežiti znanja in spretnosti s potrebami trga dela; 
• povezati področje izobraževanja s področjem dela.  
Cilje pobude o novih znanjih in spretnostih za nova delovna mesta poskuša EK doseči s/z 
(EK, 2014): 
 napovedmi Evropskega centra za razvoj poklicnega usposabljanja (CEDEFOP);  
 analizo novih gibanj na sektorski ravni in oblikovanje svetov za sektorska znanja in 
spretnosti; 
 evropskim referenčnim okvirjem ključnih kompetenc za vseživljenjsko učenje, ki so 
potrebna za uspešno vključevanje v družbo znanja; 
 raziskavami Mednarodne organizacije dela (ILO) in Organizacijo za gospodarsko 
sodelovanje in razvoj (OECD);   
 evropsko taksonomijo znanja in spretnosti, kompetenc, kvalifikacij in poklicev 
(European Skills/Competences, qualifications and Occupations – ESCO), ki bo 
vsebovala opise najpomembnejših znanj in spretnosti, kompetenc in poklicnih 
kvalifikacij; 
 evropskim okvirjem kvalifikacij – za opredelitev in praktično razumevanje kvalifikacij 
na osnovi učnih izidov, da lahko vsak razume, kaj v praksi pomenijo; 
 financiranjem EU preko Evropskega socialnega sklada in programa vseživljenjskega 
učenja; 
 forumom za dialog med univerzami in podjetji, ki spodbuja dialog med 
izobraževalnimi ustanovami in podjetji. 
Ob upoštevanju različnih praks v državah članicah se priporoča širša opredelitev pojma 
"znanja in spretnosti". Izboljšave v okviru Cedefop-ovega rednega predvidevanja znanj in 
spretnosti na evropski ravni vključujejo zlasti izboljšane metode in podatkovne baze ter 
sočasno posodobitev napovedi ponudbe in povpraševanja, tako da je mogoče analizirati 
neravnovesja. Seveda sredstev za natančno ugotavljanje prihodnjih potreb ni in tudi 
svetovna delitev dela v srednjeročnem obdobju ni stabilna, izobraževanje pa poteka v 
časovnem okvirju, ki najverjetneje ne ustreza temu "srednjeročnemu obdobju" (EESO, 
2009b, str. 12). 
5.2 NEUSKLAJENOST PONUDBE ZNANJ IN SPRETNOSTI 
Naraščajoče neskladje med znanji in spretnostmi ter potrebami na trgu dela kaže, da 
pomanjkanje priložnosti na trgu dela v povezavi z gospodarsko krizo ustvarja odvisnost, 
proti kateri je treba ukrepati z naložbami v človeški kapital (EK, 2013, str. 8).  
Dejstva in resničnost neusklajenosti ponudbe znanj in spretnosti na trgih dela kažejo, da 
(Zupančič, 2014a, str. 4):  
 eden izmed treh zaposlenih v Uniji je ali preveč ali premalo kvalificiran za delo, ki ga 
opravlja; 
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 je kar 15 odstotkov delavcev preveč kvalificiranih za obstoječe delovno mesto, 21 
odstotkov jih je premalo kvalificiranih, zgolj 37 odstotkov delavcev ima ustrezno 
kvalifikacijo in usposobljenost; 
 se viša neusklajenost, ki izhaja iz študijskih smeri (horizontalna neusklajenost) – v 
državah OECD je 40 odstotkov zaposlenih za delovno mesto preveč kvalificiranih 
zaradi neustrezne študijske smeri; 
 naj bi bilo po podatkih analiz OECD kar 20-60 odstotkov previsoke kvalificiranosti za 
dano delovno mesto posledica slabe študijske izbire (predvsem ekonomske, socialne 
in poslovne vede); 
 študij na visokošolskem/ne-univerzitetnem izobraževanju zmanjšuje možnost 
prekvalificiranosti na delovnem mestu; 
 se izobraževalne institucije na hitre spremembe v gospodarskem okolju prepočasi 
odzivajo; 
 se aktivne politike zaposlovanja v večinah držav soočajo z nizkimi viri financiranja 
programov izobraževanja, usposabljanja in prekvalificiranja. 
V vseh gospodarstvih držav obstaja neravnovesje med ponudbo in povpraševanjem po 
osebah z različnimi znanji in spretnostmi, kar je včasih neizogibno. Neusklajenost znanj in 
spretnosti pri posamezniku je posledica začetnih izobraževalnih in poklicnih izbir zaradi 
nepopolnih informacij o priložnostih na dinamičnem trgu dela, kjer je značilna asimetrija 
informacij. Zato prihaja do tega, da različne vrste znanj in spretnosti sobivajo neusklajeno, 
vključno s pomanjkanjem znanj in spretnosti, neusklajenostjo kvalifikacij in vrzeljo v znanjih 
in spretnostih, kar je razloženo v tabeli 8 (World Economic Forum, 2014a, str. 7). 
Tabela 8: Razlaga oblik neusklajenosti v znanjih in spretnostih 
Pomanjkanje znanj in 
spretnosti 
Zahteva za določeno vrsto znanj in spretnosti presega 
ponudbo ljudi s temi znanji in spretnostmi.  
Kvalifikacije neusklajenosti Raven usposobljenosti in/ali na področju usposobljenosti, 
je drugačna od tiste, ki je potrebna za ustrezno opravljanje 
dela.  
Previsoka - (prenizka) 
kvalifikacija/izobrazba 
Stopnja kvalifikacije/ izobrazbe je večja (manjša), kot je 
potrebno za ustrezno opravljanje dela. 
Vrzel v znanjih in spretnostih Vrsta ali stopnjo znanja in spretnosti, je drugačna od tiste, 
potrebne za ustrezno opravljanje dela.  
Previsoka - (prenizka) 
usposobljenost v znanjih in 
spretnostih 
Raven znanj in spretnosti je višji (nižji), kot je potrebno za 
ustrezno opravljanje dela. 
Vir: Cedefop, 2010; OECD, 2011 v (World Economic Forum, 2014a, str. 7) 
Neusklajenost ponudbe znanj in spretnosti s povpraševanjem se kaže po vsej Evropi, kjer 
je v povprečju okoli 30 odstotkov prebivalstva preveč izobraženega, dobršen delež ljudi pa 
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ima prenizko izobrazbo. Kadar reševanje neusklajenost znanj in spretnosti s 
povpraševanjem po njih terja veliko časa, utrpijo dejanske stroške tako posamezniki kot 
podjetja in družbe. Države se razlikujejo med seboj po tem, ali je neusklajenost med 
ponudbo znanj in spretnosti s povpraševanjem po njih ves čas enaka ali pa se sčasoma 
povečuje. Koliko časa bo primanjkovalo določenih znanj in spretnosti, je odvisno od njihove 
stopnje in kompleksnosti. Trajanje vrzeli v znanjih in spretnostih pa je povezano s 
prekvalifikacijo. Ker pa lahko tudi poklicne kvalifikacije zastarajo že v nekaj letih, pomeni, 
da se je treba za uspešno poklicno pot učiti vse življenje. Neusklajenost na trgih dela ima 
brez ukrepanja lahko dolgoročne negativne posledice, ki učinkujejo na hitrost 
gospodarskega okrevanja, raven socialne vključenosti in uspešnost podjetij na mikro ravni 
(motivacija, zaslužek, karierna mobilnost, socialna varnost …) (Karničnik et al., 2014a, str. 
7).  
Obstajajo različne oblike neskladij na trgih dela, in sicer (Zupančič, 2014b, str. 3):  
 vertikalna neskladja (prekvalificiranost, podkvalificiranost); 
 horizontalna neskladja (neskladnost študijske smeri glede na delovno mesto); 
 neskladja na ravni usposobljenosti (prevelika ali premajhna usposobljenost glede na 
delovno mesto); 
 zastaranje znanj in usposobljenosti. 
Ujemanje znanja in spretnosti za delovna mesta je postalo prednostno politično vprašanje. 
Neusklajenost kvalifikacije se pojavi, ko imajo delavci ali manj ali več spretnosti, kot 
zahtevajo delovna mesta. Nekatere neusklajenosti so neizogibne, saj trg dela vključuje 
kompleksne odločitve delodajalcev in delavcev ter je odvisna od množice zunanjih 
dejavnikov. Ampak visoka neusklajenost v znanjih in spretnostih je finančno draga za 
delodajalce, delavce in družbo (World Economic Forum, 2014b, str. 5 - 6). 
Neusklajenost v znanjih in spretnostih ima pomembno gospodarsko in družbeno ceno za 
posameznike. Preusposobljenost (overskilling) ali prekvalificiranost (overqualification) 
pomenita nerealiziranje pričakovanj in nižje donose od naložb v izobraževanje, nižje plače 
in nižje zadovoljstvo pri delu. Na makroekonomski ravni pa to prispeva k strukturni 
brezposelnosti in zmanjšuje rast bruto domačega proizvoda (BDP) (World Economic Forum, 
2014a, str. 7). 
Povpraševanje po boljšem in prilagojenem znanju in spretnostih bo spodbudilo več 
soodnosnih dejavnikov - od globalizacije in večje mednarodne trgovine do prehoda v 
gospodarstvo z nizkimi emisijami ogljika in uporabe tehnologije (zlasti IKT) ter sprememb 
v organizaciji dela, ki so delno posledica tehnoloških sprememb in izpopolnjevanja znanja 
in spretnosti (KES, 2008e, str. 7). 
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5.3 SOODNOSNI DEJAVNIKI VPLIVANJA NA RAZVOJ ZNANJ IN 
SPRETNOSTI 
5.3.1 GLOBALIZACIJA 
Na težavo zaposljivosti, ki nastaja v državah zaradi globalizacijskih strukturnih neskladij 
pozne industrijske dobe, vplivajo različni dejavniki na več ravneh npr. (Kramberger in Pavlin, 
2007, str. 13): 
 splošni demografski zaton;  
 večja udeležba žensk v sferi zaposlovanja;  
 tehnološke spremembe;  
 energetska kriza;  
 organizacijska in podjetniška nestabilnost;  
 enostranska ekspanzija izobraževalnih sistemov v kriznih razmerah zaposlovanja;  
 nekoordinirane, dolgoročno nevzdržne socialne politike;    
 politična neravnovesja.  
V pogojih globalizacije je treba v poslovnem načrtovanju upoštevati priložnosti, ki jih ta 
prinaša, še bolj pa raziskati pasti in ovire, ki so povezane z globalnimi svetovnimi tokovi 
(Šauperl, 2009). 
Prepoznani so negativni vplivi globalizacije predvsem pri varstvu okolja, osebnem standardu 
ter razpoložljivosti novih delovnih mest. Protiglobalizacijska gibanja so velikokrat 
spodbujena prav zaradi zmanjševanja varstva okolja ter zaradi strahu pred zapiranjem 
delovnih mest. Zato je ključen premik gospodarskih dejavnosti k področjem, ki temeljijo na 
znanju, saj dajejo večji pomen novim tehnologijam, kapitalskim naložbam ter izobraženi 
delovni sili (Dr. Peter Stanovnik, 2002).  
Poleg velikih težav, ki jih prinaša globalizacija - neenaka razdelitev prihodkov, bogastva in 
znanja, hitrost sprememb in njihova minljivost - prisotne tudi zahteve po novih odgovorih 
in novih, statističnih osnovah nacionalnih in globalnih politik. Da bi bile strategije in politike 
učinkovite, jih je treba izvajati na ravni posameznikov, podjetjih/ustanovah in vladah, njihov 
cilj pa mora biti ustvarjanje ozračja internacionalizacije (Svetličič, 2004, str. 1).  
Sporočilo evropskih ministrov za poklicno izobraževanje in usposabljanje, evropskih 
socialnih partnerjev in Evropske komisije, ki so se sestali v Bruggeju 7. decembra 2010, da 
bi pregledali strateški pristop in prednostne naloge iz kopenhagenskega procesa za obdobje 
2011–2020 (EK, 2010, str. 13) navaja, da zaradi globalizacije gospodarstva delodajalci, 
zaposleni in samostojni podjetniki vse bolj širijo svoj delokrog zunaj meja svojih držav. 
Ponudniki poklicnega izobraževanja in usposabljanja bi jih morali pri tem podpreti z 
internacionalizacijo učnih vsebin in vzpostavitvijo mednarodnih omrežij s partnerskimi 
institucijami.   
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5.3.2 DEMOGRAFSKE SPREMEMBE 
Staranje prebivalstva bo verjetno imelo znaten vpliv na dobavo delovne sile z ustreznimi 
znanji in spretnostmi (EK, 2009a, str. 7). 
Projekcije spreminjanja strukture prebivalstva do leta 2060 glede na starostne skupine v 
EU-27 v grafikonu 3 kažejo, da bo delež mladih (starih 0-14 let), po napovedih v EU 27 
ostal dokaj enak, približno 15 odstotkov, medtem ko se bo delež tistih, ki so stari 15-64 let 
bistveno znižal, iz 67 odstotkov na 56 odstotkov. Tistih, starih 65 let in več, bo 2060 veliko 
več, delež se bo povečal s 17 odstotkov na 30 odstotkov prebivalstva. Med tistimi, ki so 
stari 80 let ali več, delež prav tako naraste s 5 na 12 odstotkov in se bo skoraj približal 
odstotku mladega prebivalstva v letu 2060 (EK, 2011, str. 54).   
Grafikon 3: Projekcija spreminjanja strukture prebivalstva do leta 2060 glede na 
starostne skupine v EU-27 (v odstotkih) 
 
Vir: European Commision, The 2012 Ageing Report: Undelying Assumptions and Projection 
Methodologies (2011, str. 54) 
Zaradi različnih gibanj med starostnimi skupinami naj bi se razmerje demografsko starostne 
odvisnosti (osebe, stare 65 let ali več, v primerjavi s tistimi, starimi 15-64 let) v EU leta 
2060 povečalo s 26 odstotkov na 52,5 odstotkov. To pomeni, da bi se do 2060 v EU razmerje 
med aktivno delovno sposobnim prebivalstvom9 in prebivalci, starimi nad 65 let, spremenilo 
iz štiri proti ena na samo dva proti ena (EK, 2011, str. 54). 
Za povečanje in prilagoditev znanja in spretnosti starajoče se delovne sile je narejenega 
premalo. Politike izobraževanja, usposabljanja in zaposlovanja se morajo osredotočiti na 
                                        
9 Aktivno delovno sposobno prebivalstvo predstavljajo ljudje v populaciji stari 15 do 64 let, ki so 
ekonomsko aktivni (tj. zaposleni in brezposelni, aktivni iskalci zaposlitve). Med to kategorijo ne 
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zviševanje in prilagajanje znanja in spretnosti ter zagotavljanje boljših možnosti za učenje 
na vseh ravneh. Izpopolnjevanje znanja in spretnosti sicer kratkoročno povzroča stroške in 
je nanj treba gledati s stališča finančne vzdržnosti, vendar pa bi srednje - in dolgoročni 
osebni, davčni in družbeni donosi morali prevladati nad začetnimi stroški. Čeprav 
gospodarski upad prinaša vse večji pritisk na javne in zasebne izdatke, zdaj ni primeren čas 
za zmanjšanje vlaganj v izobraževanje, znanje in spretnosti ter ukrepe aktivnega 
zaposlovanja (KES, 2008b, str. 2).  
OECD analize kažejo, da se prekvalificiranost na delovnem mestu s starostjo in izkušnjami 
zmanjšuje, podkvalificiranost pa zvišuje. Zato je potrebno biti pozoren na generacijski 
dejavnik ujemanja ponudbe in povpraševanja na mikro ravni (Zupančič, 2014c, str. 9). 
V nasprotju z drugimi starostnimi skupinami se je v celotnem obdobju stopnja delovne 
aktivnosti starejših (55−64 let) povečala za 4,6 o. t. na 50,1 odstotka. Samo v zadnjih treh 
letih se je stopnja povečala za 3,8 o. t., kar je predvsem posledica delovanja pokojninskih 
reform. Ob tem pa še naprej ostajajo velike razlike med posameznimi državami, predvsem 
med skandinavskimi (Švedska, Danska, Finska) in nekaterimi sredozemskimi državami 
(Grčija, Hrvaška, Malta) ter Slovenijo, ki ima najnižjo stopnjo med državami EU (UMAR, 
2014a, str. 53). 
Zaradi staranja prebivalstva in vlaganj v izobraževanje je treba omejiti beg možganov in 
uporabiti znanje in sposobnosti mladih (UMAR, 2014b, str. 68). 
5.3.3 TEHNOLOŠKE IN ORGANIZACIJSKE SPREMEMBE DELA 
Vsakodnevne spremembe v družbenem in tehnološkem razvoju pomembno povečujejo 
pomen nenehnega učenja, saj je učenje in s tem znanje, edini možni način odzivanja na 
nastale razmere. Če podjetje želi biti uspešno, se mora zavedati, da znanje pridobljeno v 
okviru formalnih ali neformalnih oblik izobraževanja, pogosto ne zadostuje več vedno novim 
zahtevam delovnega okolja (Pibernik, 2010, str. 110). 
Spremembe so vsakodnevna stalnica v poslovnem svetu, podjetja pa se spremembam 
prilagajajo na različne načine. Primer sprememb, ki jih je sprožil razvoj tehnologije, je 
internet. Povzročil je spremembe v komunikaciji, predstavitvi in prodaji (elektronska pošta, 
spletna mesta). Zaradi teh sprememb se je spremenilo delo mnogih zaposlenih (Škarja, 
2014).  
Upravljanje (obvladovanje) sprememb zaradi novosti je preprosto postala stalnica, vgrajena 
v vodenje organizacij. Odločilno je, kako hitro se organizacije lahko spreminjajo, učijo in 
odzivajo na izzive iz tako turbulentnega okolja. (Gruban, 2007, str. 3). 
5.3.4 IZOBRAŽEVANJE IN USPOSABLJANJE   
Ker se razmere na trgu dela spreminjajo, se od delovno sposobnega prebivalstva pričakuje, 
da bodo z ustreznimi znanji in spretnostmi za delo ustrezno kvalificirani in usposobljeni. 
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Nova delovna mesta zahtevajo višjo raven, drugačno kombinacijo znanja in sposobnosti ter 
usposobljenosti za posameznikovo zaposljivost (EK, 2009b, str. 2). 
Delovna mesta bodo v prihodnosti drugačna od tistih, ki jih poznamo danes. Kakšna znanja 
in spretnosti bodo potrebne čez 10 ali 15 let, in koliko posameznikov bo moralo biti 
usposobljenih z njimi, je vprašanje, na katerega se ne more natančno odgovoriti. 
Posedovanje ustreznih znanj in spretnosti je za današnji trg dela ključno. Posamezniku 
ustrezna znanja in spretnosti pomenijo zaposljivost in socialno mobilnost. Znanja in 
spretnosti ter ustrezne kompetence evropskih državljanov so pomemben sestavni del 
produktivnosti, konkurenčnosti in inovacij na območju EU. Naložbe v znanja in spretnosti 
so pomemben pogoj za dolgoročno uspešnost gospodarstva in prihodnost evropskega 
socialnega modela (EK, 2009b, str. 2).  
Sistemi izobraževanja in usposabljanja morajo ustvarjati nova znanja in spretnosti, ki bodo 
ustrezala naravi novih delovnih mest, za katera se pričakuje, da se bodo odprla, in izboljšala 
prilagodljivost in zaposljivost odraslih na trgu dela. Pomembno je zagotavljanje kakovostne 
vzgoje in izobraževanja kot temeljnega izobraževanja za vsakogar in preprečevanje 
zgodnjega opuščanja šolanja. Bistveno je usvajanje ključnih kompetenc, vključno s 
temeljnimi spretnostmi in znanjem, ki so pogoj za nadaljnji razvoj posameznika10 (KES, 
2008c, str. 3 - 4). 
Politike izobraževanja, usposabljanja in zaposlovanja držav članic se morajo osredotočiti na 
zviševanje in prilagajanje znanja in spretnosti ter zagotavljanje boljših možnosti za učenje 
na vseh ravneh zaradi oblikovanja visokokvalificirane delovne sile, ki se odziva na potrebe 
gospodarstva. Podjetja imajo močan interes za vlaganje v človeške vire in izboljšanje 
upravljanja le-teh, enakost spolov pa je ključni dejavnik pri odzivu na nove potrebe glede 
znanja in spretnosti (Karničnik et al., 2014b, str. 8 - 9).  
Delodajalci poročajo o težavah pri iskanju ustrezno kvalificiranih delavcev. Čeprav je del teh 
težav, povezan z vrzeli znanja in spretnosti ter primanjkljaji v posameznih sektorjih, poklicih 
in območjih, se večinoma lahko pojasni tudi z dejavniki, kot so slabe politike zaposlovanja 
in/ali neusklajenost med lokacijo znanja in spretnosti ter novimi delovnimi mesti. Veliko 
pomanjkanje v znanjih in spretnostih je treba obravnavati s spremembami prakse 
usposabljanja in zaposlovanja kot tudi s spodbujanjem mobilnosti delovne sile (World 
Economic Forum, 2014b, str. 5 - 6). 
V okviru napovedih po znanjih in spretnosti (grafikon 4) se predstavlja aktivno prebivalstvo 
po treh ravneh kvalifikacij. Predvideva se, da se bo do leta 2025 povečevalo aktivno 
prebivalstvo z visoko in srednjo izobrazbo, medtem ko se potrebe po nizki izobrazbi 
zmanjšujejo (Cedefop, 2014).  
                                        
10 Več o tem: „Ključne kompetence za vseživljenjsko učenje – evropski referenčni okvir“, Priporočilo 
Evropskega parlamenta in Sveta 2006/962/ES z dne 18.12.2006.  
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Grafikon 4: Aktivno prebivalstvo po kvalifikacijskih ravneh izobrazbe (v 000-ih) v EU 
28+ 
 
Vir: Cedefop, Skills Forecasts (2014) 
Za zaposlene bo v prihodnosti pomembno pridobivanje generičnih in delovno specifičnih 
ključnih kompetenc, znanj in spretnosti v okviru vseživljenjskega učenja in poklicnega ter 
osebnega razvoja, da se bodo lahko prilagodili na različne vloge in delovne naloge v 
življenju. Sprejeti morajo biti preventivni ukrepi, da vseživljenjsko učenje postane realnost 
za vse, drugače se lahko pojavi tveganje, da neustrezno usposobljeni zaposleni ostanejo na  
nižje zahtevnih oz. nižje kvalificiranih delovnih mestih, s slabimi možnostmi poklicnega 
razvoja (EK, 2009b, str. 2). 
Izpopolnitev znanja in spretnosti ter usklajevanje znanj in spretnosti za nova delovna mesta 
so strateške prednostne naloge za EU. Razvoj ukrepov na tem področju bo imel pomembno 
vlogo. Pomembno je, da se čim več razpoložljivih delovnih mest zapolni z ljudmi s pravimi 
znanji in spretnostmi. Na drugi strani so tudi ukrepi prekvalifikacij oz. preusposabljanja, ki 
iskalcem zaposlitve z novimi znanji in spretnostmi povečujejo njihovo takojšnjo zaposljivost 
(EK, 2009b, str. 2). 
Sisteme izobraževanja in usposabljanja je treba ohraniti in nadgraditi z znanji in spretnostmi 
iz delovnega okolja, predvsem šolajoči mladini in odraslim v izobraževanju, tako da bodo v 
prihodnjih letih lahko izkoristili nove zaposlitvene priložnosti (EK, 2009b, str. 2). 
Tesnejše povezovanje izobraževanja in dela je rešitev pri reševanju strukturne 
neusklajenosti. Različne interesne skupine v procesu izobraževanja za delo na splošno niso 
vključene v skupno sodelovanje in komuniciranje pri oblikovanju kurikulov. Izobraževanje 
in usposabljanje se tako ne bi izvajalo samo v šolah, ampak tudi na delovnem mestu. Uspeh 
dualnega izobraževalnega sistema za lažji prehod iz šole na delo, ob zmanjšanju 
izpostavljenosti mladih, je bil nazadnje splošno priznan. Poleg zagotavljanja učenja na 
delovnem mestu in vajeništva dualni sistem izobraževanja vsebuje funkcijo sodelovanja 
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povezovanje teorije in prakse v okviru sodelovanja med šolami in delodajalci v razvoju 
spretnostih za delo. Sodelovanje vseh ustreznih zainteresiranih strani v upravljanju sistemov 
izobraževanja in usposabljanja, skupaj z nenehnim prilagajanjem učnih načrtov, prispeva k 
večji in hitrejši odzivnosti na spreminjajoče se zahteve usposobljenosti posameznika. 
Podpira tudi razvoj zelo kakovostne tehnične in poklicne kvalifikacije, ki so potrebne za 
izpolnjevanje sedanjih in prihodnjih potreb trga dela za kvalificirane in usposobljene 
nefizične delavce, kakor tudi tehnike in druge strokovne delavce (World Economic Forum, 
2014c, str. 18). 
Neusklajena struktura slovenskih diplomantov terciarnega izobraževanja po področjih 
izobraževanja s potrebami trga dela in veliko povečanje števila diplomantov v obdobju 
2008−2011, je povečala težave mladih diplomantov pri zaposlovanju. Omenjena neskladja 
obstajajo tudi na ravni srednješolskega in poklicnega izobraževanja. Analize brezposelnosti 
mladih že vrsto let opozarjajo na neusklajenost mreže izobraževalnih programov na 
srednješolski in terciarni ravni s potrebami trga dela. Vpis mladih na poklicne in strokovne 
programe, po katerih trg dela stabilno povprašuje, je vse manjši, na drugi strani pa se je 
vključenost v terciarno izobraževanje močno povečala. Slednje predstavlja ključni problem 
našega izobraževalnega sistema, za katerega bi morali skupaj iskati rešitve, tako nosilci 
politike izobraževanja in zaposlovanja kot socialni partnerji, zlasti delodajalci. Samo z 
vključenostjo delodajalcev v pripravo in izvedbo izobraževalnih programov se lahko mladim 
zagotovi kakovostno poklicno in strokovno izobraževanje ter prehajanje v zaposlitve preko 
pripravniških in podobnih shem praktičnega uvajanja v poklicno delo (UMAR, 2014c, str. 68 
– 70). 
Pri usklajevanju znanj in spretnosti bo potrebno upoštevati tudi neformalno pridobljena 
znanja in spretnosti, saj formalna izobrazba ne bo zadoščala. Slovenija je napredovala pri 
razvijanju Nacionalnega orodja kvalifikacij, obenem pa ves čas vpeljuje reforme v poklicnem 
izobraževanju in usposabljanju. Glavna pozornost je namenjena priznavanju neformalno 
pridobljenih znanj in spretnosti, boljšemu vključevanju ključnih kompetenc v izobraževalni 
sistem in večji uporabi instrumentov, kot so npr. EUROPASS, EQF (Evropsko orodje 
kvalifikacij), ECVET (Evropski sistem prenašanja kreditnih točk v poklicnem izobraževanju 
in usposabljanju) in EQARF (Evropski referenčni okvir za zagotavljanje kakovosti) (UMAR, 








Pangerc Pahernik (2012) ugotavlja, da čeprav se dosežena stopnja izobrazbe v Evropi 
zvišuje, se bodo v Sloveniji morale pridobljene veščine ujemati s potrebami stalno 
spreminjajočega se trga dela. Do 2020 je pričakovati povečanje povpraševanja za delovna 
mesta, ki terjajo visoko raven znanja in spretnosti. V tabeli 9 je prikazana napoved 
povpraševanja po kvalifikacijah, kjer se bo povpraševanje po delovnih mestih, ki terjajo 
srednjo raven usposobljenosti zmanjšala za 5,7 odstotkov, še večji upad povpraševanja pa 
bo po tistih z nižjo kvalifikacijo (za 15,6 odstotkov v 2020).  
Tabela 9: Spreminjanje ponudbe in povpraševanja po kvalifikacijah glede na njihovo 
raven 
Vir: Pangerc Pahernik (CEDEFOP-ova napoved trendov v ponudbi in povpraševanju po 
kvalifikacijah, 2012) 
5.3.5 AKTIVNA POLITIKA ZAPOSLOVANJA  
Padec gospodarske dejavnosti je sprožil prilagajanje evropskega trga dela, ki je v veliki meri 
potekalo z zmanjševanjem zaposlenosti. V obdobju 2008-2013 so se številne države EU, 
med njimi tudi Slovenija, oddaljile od nacionalnih zaposlitvenih ciljev v okviru strategije EU-
2020 (UMAR, 2014č, str. 49 – 52). 
Čeprav se v zadnjih treh letih stopnja prostih delovnih mest v povprečju ni veliko 
spremenila, se je brezposelnost povečala, kar kaže poslabšanje na področju usklajevanja 
ponudbe in povpraševanja na trgu dela. Krivulja po Beveridgevem modelu (slika 6) kaže, 
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da od sredine leta 2011 narašča strukturna brezposelnost. Krivulje po Beveridgevem modelu 
so se poslabšale za večino držav članic, z izjemo Danske (EK, 2013a, str. 8).  
Slika 6: Krivulja po Beveridgevem modelu, EU-27, 1. četrtletje leta 2008 – prvo 













Vir: Eurostat v EK (2013b, str. 9) 
LSI (navpična os) pomeni kazalnik pomanjkanja delovne sile („labour shortage indicator“), 
ki izhaja iz rezultatov poslovnega pregleda EU (delež proizvodnih podjetij, ki opozarja na 
pomanjkanje delovne sile kot dejavnik, ki omejuje proizvodnjo). Rastoče število 
brezposelnih, povečan delež dolgotrajno brezposelnih in posledično zmanjševanje 
učinkovitega usklajevanja ponudbe in povpraševanja na trgu dela predstavljajo resne izzive 
za aktivne politike zaposlovanja in javne zavode za zaposlovanje. Nekatere države članice 
so povečale znesek sredstev, dodeljenih aktivnim politikam trga dela in javnim zavodom za 
zaposlovanje, hkrati pa so druge države članice z namenom uresničevanja ciljev 
konsolidacije javnih financ sredstva zmanjšale, pri čemer so si prizadevale za povečano 
učinkovitost javnih zavodov za zaposlovanje. Nekatere države članice so prav tako 
izpopolnile delovne procese znotraj javnih zavodov za zaposlovanje. Ponudba spretnosti 
zaostaja za spremembami v povpraševanju po spretnostih. Več trendov, zlasti globalizacija 
in tehnološke spremembe, je privedlo do postopnih sprememb v povpraševanju po delovni 
sili. Relativno povpraševanje po visoko kvalificiranih delavcih se je na splošno povečalo, kar 
pa je slabo vplivalo na povpraševanje po srednje - in nizko kvalificiranih delavcih 
(„povpraševanje po izboljšanih spretnostih delovne sile“). Nastopila je tudi sprememba 
relativnega pomena tipov spretnosti, pri čemer so spretnosti, povezane z IKT, in „mehke 
spretnosti“ postale bolj pomembne za veliko število poklicev. Čeprav so se povprečne 
stopnje izobrazbe, s tem pa tudi „kakovost“ ponudbe spretnosti, povečale, spretnosti, ki jih 
imajo delavci, ne dohajajo povpraševanja po spretnostih. Zlasti to drži v času, ko se za 
udeležbo pri vseživljenjskem učenju uveljavljajo negativni trendi v več državah članicah, 
tako za moške kot za ženske. Zaradi takih sprememb v relativnem povpraševanju po 
spretnostih in v ponudbi spretnosti so zaposlitvene možnosti za visokokvalificirane delavce 
boljše kot zaposlitvene možnosti za srednje kvalificirane in nizko kvalificirane delavce. 
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Napovedi za trg dela potrjujejo uveljavljanje tega trenda v naslednjih letih. Potencial rasti 
Evrope in njeno konkurenčnost ogrožajo strukturne pomanjkljivosti v evropskem naboru 
spretnosti. Nedavni podatki kažejo, da ima približno 20 odstotkov delovno sposobnega 
prebivalstva spretnosti na zelo nizki ravni, v nekaterih državah pa je ta delež celo višji (ES, 
IT). Le nekatere države (FI, NL, SE) imajo visok delež ljudi z zelo dobrimi spretnostmi, 
večina evropskih držav pa zaostaja za najuspešnejšimi državami zunaj Evrope (kot sta 
Japonska in Avstralija). Ti podatki potrjujejo, da naložbe Evrope v izobraževanje in 
spretnosti niso učinkovite, kar ogroža njeno srednjeročno konkurenčnost in zaposljivost 
velikega deleža delovne sile. Deset držav članic je zmanjšalo odhodke za izobraževanje v 
absolutnem smislu (DK, IE, EL, ES, IT, CY, HU, PT, SK in UK), 20 držav članic pa je zmanjšalo 
relativni delež BDP, ki ga namenijo izobraževanju (EK, 2013c, str. 10). 
Ukrepi APZ, kot del politike zaposlovanja v Sloveniji, morajo dosegati sinergijske učinke z 
drugimi sektorskimi politikami. Z drugimi besedami, ukrepi APZ pomenijo neposredno poseg 
na trgu dela, ki je namenjena odpravljanju tistih kratkoročnih in drugih problemov na 
področju zaposlovanja in trga dela, ki jih z ostalimi sistemskimi rešitvami in ukrepi drugih 
politik ni mogoče učinkovito reševati. Storitve na trgu dela, kot sta vseživljenjska karierna 
orientacija in posredovanje zaposlitve, so zdaj dostopne tako brezposelnim osebam kot tudi 
drugim iskalcem zaposlitve, kar pomeni, da je omogočeno hitrejše in učinkovitejše 
ukrepanje. Pomembna je tudi vseživljenjska karierna orientacija za mlade, ki mladim 
omogoča lažjo izbiro šolanja in kasneje poklica glede na njihove sposobnosti in interese, 
predvsem z vidika zaposljivosti. ZUTD določa naslednje ukrepe APZ (MDDSZEM, 2011a, str. 
12 – 13): 
 usposabljanje in izobraževanje; 
 nadomeščanje na delovnem mestu in delitev delovnega mesta; 
 spodbude za zaposlovanje; 
 kreiranje delovnih mest; 
 spodbujanje samozaposlovanja.  
V obdobju krize se je v EU povečalo število reform na področju varovanja zaposlitve, 
zavarovanja za primer brezposelnosti in aktivne politike zaposlovanja. Slovenija je v tem 
obdobju naredila več sprememb na področju zavarovanja za primer brezposelnosti. 
Slovenija se je na slabšanje razmer na trgu dela na začetku krize odzvala z intervencijskima 
zakonoma za ohranjanje delovnih mest in okrepljenim izvajanjem programov aktivne 
politike zaposlovanja (APZ), nato pa je politika blaženja razmer postala boj pasivna (UMAR, 
2014č, str. 49 – 52). 
Izkušnje držav članic EU kažejo, da je APZ bistveno manj učinkovita, če ni integriranega 
pristopa k razreševanju problematike brezposelnosti. Posega namreč predvsem na področje 
ponudbe na trgu dela, ne pa tudi na področje povpraševanja. S kombinacijo ukrepov na 
državni in lokalni ravni so lahko ukrepi APZ učinkovitejši. Praksa v številnih državah EU to 
potrjuje. Kljub majhnemu trgu dela v Sloveniji so razlike med posameznimi pokrajinami 
velike, na primer deficitarnost določenih poklicev v nekaterih statističnih pokrajinah, 
medtem ko so v drugih pokrajinah isti poklici suficitarni, bistveno večje število brezposelnih 
mladih in iskalcev prve zaposlitve v vzhodnem delu države itd. Z namenom boljšega 
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povezovanja ukrepanja na trgu dela na državni, regionalni in lokalni ravni bi v prihodnje 
kazalo (MDDSZEM, 2011b, str. 14 - 15): 
 spodbujati nastajanje fundacij za izboljšanje zaposlitvenih možnosti na lokalnem ali 
regionalnem trgu dela v skladu z določbami ZUTD; 
 spodbujati sodelovanje ZRSZ, kot osrednje institucije na trgu dela, z drugimi 
institucijami na lokalni in regionalni ravni, pomembnimi za delovanje trga dela (šole, 
lokalne skupnosti, združenja delodajalcev, sindikati, podjetja, regionalne razvojne 
agencije itd.); 
 po zgledu javnih del kreirati nove programe APZ s predvidenim sofinanciranjem lokalnih 
skupnosti.  
Zaradi velikih strukturnih težav na trgu dela je izziv tudi povečanje učinkovitosti programov 
APZ. Slovenija spada med države, ki imajo najmanjše izdatke za aktivno politiko 
zaposlovanja v primerjavi z BDP. Vsekakor je treba oblikovati sistem neodvisnih evalvacij 
učinkov posameznih programov APZ tudi pri nas in jih upoštevati pri izvajanju programov 
(UMAR, 2014č, str. 49 – 52). 
Pereča težava v Sloveniji ostajata segmentacija trga dela in nizka stopnja delovne aktivnosti 
starejših. Na eni strani se segmentacija kaže kot visok delež začasnih zaposlitev med 
mladimi, ki je najvišji v EU. Večji del zaposlitev mladih predstavljajo zaposlitve za določen 
čas in druge oblike fleksibilnega zaposlovanja, pri čemer izstopa študentsko delo. Poleg 
segmentacije glede na tip zaposlitve je pri nas trg segmentiran tudi glede na starost 
zaposlenih. Tako kot stopnja delovne aktivnosti mladih (15−24 let) je nizka tudi stopnja 
delovne aktivnosti starejših (55−64 let), ki je najnižja v EU. K temu poleg učinkov zgodnjega 
upokojevanja v preteklosti prispevajo tudi nekatere ovire za zaposlovanje starejših, ki so 
lahko tudi posledica sistemskih razlogov (UMAR, 2014d, str. 52). 
Za povečanje stopnje delovne aktivnosti starejših je poleg pokojninske reforme smiselno 
oblikovati tudi druge ukrepe. Stopnja delovne aktivnosti starejših je pri nas najnižja v EU, 
čeprav se je v letu po uveljavitvi reforme že nekoliko povečala. Poleg sprejete pokojninske 
reforme je za povečanje stopnje delovne aktivnosti starejših potrebno spodbujati tudi 
oblikovanje delovnih pogojev za zaposlovanje starejših in povezovanje delovne aktivnosti 
starejših z zaposlovanjem mladih. Za povečanje delovne aktivnosti starejših bi bilo smiselno 
razmisliti o povezovanju zaposlovanja mladih tudi z delovno aktivnimi starejšimi v obliki 
začasnega in občasnega dela upokojencev za prenašanje izkušenj (UMAR, 2014c, str. 68 – 
70). 
Slovenija je pred kratkim vzpostavila okvir, ki lajša prehod mladim iz izobraževalnega 
sistema v svet dela. S sodelovanjem več ministrstev (Ministrstvo za delo, družino, socialne 
zadeve in enake možnosti; Ministrstvo za šolstvo, znanost in šport; Ministrstvo za 
gospodarski razvoj in tehnologijo) so bili oblikovani naslednji ključni ukrepi in reforme: 
zgodnje ukrepanje in aktivacija (5 reformnih in sistematičnih ukrepov ter 9 programskih 
ukrepov) ter podporni ukrepi (4 reformni in sistematični ukrepi ter 20 programskih ukrepov), 
ki omogočajo izvajanje Programa jamstva za mlade (MDDSZEM, 2014). 
74 
Poslabšanje razmer na trgu dela povečuje potrebo po uvajanju učinkovitih in aktivnih politik 
trga dela. Učinkovitost ukrepov aktivne politike zaposlovanja se lahko izboljša z uvedbo 
inovativnih pristopov, ki bi bili prilagojeni za potrebe posameznih ciljnih skupin in z rednim 
ocenjevanjem obstoječih programov, kar bi pripomoglo k temu, da bo oblikovanje ukrepov 
bolj temeljilo na dejstvih (EK, 2013, str. 26-27). 
Za zmanjšanje strukturnih neskladij bi bilo na kratek rok smiselno okrepiti vlogo programov 
APZ na področju izobraževanja in usposabljanja, ki morajo biti bolj povezani s potrebami 
delodajalcev. Za bolj sistematično rešitev pa bi bilo treba vzpostaviti sistem spremljanja in 
napovedovanja potreb delodajalcev po veščinah in znanjih na kratek in na daljši rok (UMAR, 
2014č, str. 49 – 52). 
5.4 METODOLOGIJA NAPOVEDOVANJA ZNANJ TER SPRETNOSTI 
Terminologija, povezana s predvidevanjem spreminjajočih se potreb po znanjih in 
spretnostih, je zapletena in ni natančno opredeljena. V kontekstu napovedovanja in 
proučevanja znanj in spretnosti se uporabljajo izrazi, kot so »ocenjevanje na trgu dela«, 
»predvidevanja« in »zgodnja identifikacija potreb po znanjih in spretnostih«. Na splošno ni 
dogovorjenih opredelitev ter se napovedovanje, projekcija, predvidevanje, itd. pogosto 
uporabljajo kot sopomenke (Wilson in Zukersteinova, 2011, str. 3 - 4).  
Lahko je mogoče uporabiti tri različne metode: sistematično ocenjevanje delovnih mest 
(objektivno merilo), samoocenjevanje delavcev (subjektivno merilo) in empirično metodo 
(v kateri se v nizu podatkov ne zastavlja neposredno vprašanje o pojavu). Vsaka od metod 
ima določene slabosti in prednosti (CEDEFOP, 2010, str. 12).  
Vsak nacionalni sistem za zgodnje prepoznavanje potreb po znanju in spretnostih svojo 
notranjo logiko, ki ustreza državnemu sistemu izobraževanja in usposabljanja, pravnega in 
institucionalnega okolja, gospodarskim razmeram in ne nazadnje tudi kulturi in mentaliteti 
prebivalstva. Pri tem razlikuje štiri sisteme predvidevanja potreb po veščinah (tabela 10) 










Tabela 10: Cedefopova klasifikacija evropskih sistemov predvidevanja potreb po 
veščinah (leto 2008) 
Sistem predvidevanja 
potreb po veščinah 




Sistem je razvit predvsem na področju trgovine, 
sektorski ali lokalni ravni.  
Sistematično predvidevanje potreb po strokovni 
usposobljenosti na nacionalni ravni ni izrazito 
določeno.  
Analiza potreb po strokovni usposobljenosti se 
izvaja v okviru razvoja poklicnih standardov, 












Sistem je dobro razvit, osnova je kvantitativno 
napovedovanje in raziskovanje.  
Vzporedno potekajo tudi nekatere kvalitativne 
raziskave. 








Sistem na makro ravni temelji predvsem na 
srednjeročnem kvantitativnem napovedovanju, ki 
vključuje nekatere kakovostne elemente sektorskih 
in/ali drugih napovedi razvoja.  
Na nacionalni, regionalni in sektorski ravni so 
opazna prizadevanja za bolj sistematično, 









Zelo dobro razvit in uveljavljen sistem, ki temelji na 
srednjeročnih in/ali kratkoročnih napovedi na 
makro ravni sektorskih študij, redno izvajanih 
raziskavah o potrebah po veščinah med delodajalci, 
rednih regionalnih raziskavah o zaposlovanju.  
Značilen je tudi učinkovit sistem širjenja rezultatov 







Vir: Cedefop (2008, str. 25) 
Pri razvrščanju držav v posamezen sistem predvidevanja je treba upoštevati, da je 
predlagana tipologija le groba navedba, ki opisuje prevladujoče značilnosti posameznega 
sistema, pri tem pa opozarja, da so sistemi zgodnjega predvidevanja v neprestanem 
spreminjanju in razvoju (CEDEFOP, 2008, str. 25).  
Obstajajo pa številne kvantitativne in kvalitativne metode, ki se uporabljajo za 
predvidevanje potreb po znanju in spretnostih in imajo tako prednosti kot slabosti, ki so 





Tabela 11: Primerjava alternativnih pristopov predvidevanja 
Pristop Prednosti Slabosti 
Formalni, nacionalna raven. Projekcije 
temeljijo na kvantitativnih modelih, vključno z 
kompleksnimi ekonometrični modeli z 
vedenjskimi vsebinami, kot tudi z 
ekstrapolacijami preteklih trendov ter s 
kompleksnimi metodami časovnih vrst. 
Celovit, navadno 





drag, vsega ni mogoče 




Raziskave mnenj delodajalcev  
Neposredno poizvedovanje o trenutnih 
pomanjkljivostih 
in vrzelih v znanju in spretnosti ter kaj 














Kvalitativni pristop, vključno s ciljnimi 
skupinami, s pomočjo fokusnih 




Holističen, ki poleg 
ekonomskih upošteva 









študije in/ali opazovanja 
Uporablja se pogosta kombinacija 
kvantitativnih kot kvalitativnih metod  
Sektorsko holističen in  
delni, ker zanemarja  
ostale sektorje. Močan 
glede sektorskih in 
drugih posebnosti. 
Pojavijo se lahko 
neskladja med sektorji 
 
Vir: R. Wilson & A. Zukersteinova, Anticipating changing skill needs:                                           
A Master Class (2011, str. 3 – 4) 
Obstajajo projekcije, ki temeljijo na kvantitativnih modelih, ki so na splošno celovite, 
konsistentne in pregledne, vendar zahtevajo ogromno podatkov, so drage, poleg tega pa 
ni mogoče vsega gledati s kvantitativnega vidika. Fokusne skupine, okrogle mize, 
opazovanja in druge metode v slogu tehnike Delphi in holistične metode neposredno 
vključujejo uporabnike, a so lahko nesistematične, nedosledne in subjektivne. Priložnostne 
(ad hoc) sektorske ali poklicne študije so običajno uporabnejše za opazovanje sektorskih ali 
drugih posebnosti, so pa lahko parcialne in nedosledne med samimi sektorji, področji itd. 
(CEDEFOP, 2008c, str. 12).  
Kljub precejšnjim negotovostim, ki se lahko pojavijo pri napovedovanju, pa analize potreb 
po znanju in spretnostih niso le zaželene, ampak so tudi zelo pomembno orodje za 
izboljšanje informacij o trgu dela in preglednosti z gospodarskega vidika (Hilbert in 
Schömann, 2004a, str. 60).  
Večina držav članic že razvija orodja za napovedovanje in predvidevanje znanj in spretnosti. 
Vendar se te pobude močno razlikujejo po obsegu in metodologiji ter jih je treba prinesti v 
usklajene dejavnosti. Vse dostopne vire ter strokovnost Cedefopa in Evropske Fundacije za 
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izboljšanje življenjskih in delovnih razmer je treba izkoristiti za ta namen. V okviru teh 
dejavnosti EU komisija (EK, 2009c, str. 24):  
 krepi redno, sistematično ocenjevanje dolgoročne ponudbe in povpraševanja po 
delovni sili na EU trgih dela do leta 2020, po sektorjih, poklicih, ravneh izobrazbe v 
državah članicah EU. Posodobljene napovedi so objavljene vsaki dve leti od leta 
2010, skupaj s priložnostnimi opozorili o možnih neravnovesjih na trgu dela;  
 povečuje predvidevanje za metodološko, analitično in skupno učenje zmogljivosti 
EU za znanja in spretnosti in nova delovna mesta. Od leta 2009 Komisija združuje 
prizadevanja v okviru programov PROGRESS in programov vseživljenjskega učenja 
za razvoj novih načinov merjenja kompetenc;   
 krepi sposobnost EU za ocenjevanje vplivov prehoda zaposlovanja na nizkoogljično 
gospodarstvo. Podjetja morajo imeti ključno vlogo pri ocenjevanju potreb po znanju 
in spretnostih in biti aktivno vključena v to pobudo. 
EK se v svojih strateških dokumentih zavezuje, da bo (EK, 2009c, str. 24):  
• spodbujala dialog med podjetji in ponudniki izobraževanja in usposabljanja, za  
vzpostavitev partnerstva za izpolnjevanje srednjeročnih potreb po spretnostih;  
• nudila vpogled v pričakovanja delodajalcev v zvezi s študenti in diplomanti, s 
kvalitativnimi perspektivnimi študiji;   
• krepila znanje, ozaveščenost in vključenost podjetij v napovedovanje potreb po 
spretnostih, z delodajalci s pomočjo anketnega orodja, zlasti za mala in srednja 
podjetja; 
• podporna platforma podjetij, izvajalcev usposabljanja in strokovnjakov za 
zaposlovanje.  
5.4.1 PREPOZNAVANJE POTREB PO ZNANJIH IN SPRETNOSTIH V SLOVENIJI 
Slovenski izobraževalni sistem je premalo prilagodljiv, po drugi strani pa so tudi podjetja 
neodzivna. Potrebe po znanjih in spretnostih v podjetjih so nejasne zaradi tega, ker podjetja 
potreb večinoma ne načrtujejo. Veliko podjetij tudi nima služb ali oddelkov za razvoj 
zaposlenih. Potrebe se ne zbirajo, primanjkljaji znanj in spretnosti niso znani, šole niso 
dovolj prilagodljive, znanje in spretnosti pa so nezadostne. Ponudbo znanj in spretnosti bi 
z boljšim usmerjanjem in metodološkim pristopom bolje usklajevali s povpraševanjem po 
njih (Effect, 2013a, str. 32 – 33).  
Aktualni Nacionalni program reform 2013–2014 (Vlada RS, 2013, str. 44 - 45) predvideva z 
vlaganji v usposabljanja zmanjšati neusklajenost med ponudbo znanj in spretnosti s 
povpraševanjem po njih. Pomembno je, da se izboljša usklajenost kvalifikacij s 
povpraševanjem na trgu dela, še posebej za nizko kvalificirane delavce in visokošolske 
diplomante, ter da se nadaljujejo reforme poklicnega izobraževanja in usposabljanja. 
Ključna je tudi aktivna politika zaposlovanja, ki naj bo namenjena zaposlenim za 
povečevanje njihove kompetenčnosti in konkurenčnosti ter razvoju novih inovativnih 
pristopov na tem področju. Smiselno je tudi zagotavljanje večje vključevanje socialnih 
partnerjev v pripravo in izvajanje vseživljenjske karierne orientacije.  
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Ustrezni in konkretni ukrepi za uskladitev kvalifikacij s povpraševanjem na trgu dela bi 
Sloveniji omogočili, da do leta 2020 doseže cilj 75-odstotne stopnje zaposlenosti. Čeprav so 
bili ukrepi za izboljšanje poklicnega svetovanja v celotnem obdobju izobraževanja izvedeni, 
pa ne obstaja učinkovit sistem napovedovanja potreb na trgu dela. Sistemi visokega, višjega 
in poklicnega izobraževanja se še naprej premalo odzivajo na nastajajoče potrebe na trgu 
dela, kar se odraža v vrzeli med kvalifikacijami in potrebami na trgu. Ukrepi za boljšo 
usklajenost kvalifikacij s povpraševanjem na trgu dela za diplomante višjih in visokih šol, ki 
se soočajo s težavami pri vstopu na trg dela, so bili le delno izvedeni. V skladu z Nacionalnim 
reformnim programom naj bi bili ukrepi, ki so navedeni v Resoluciji o nacionalnem 
reformnem programu visokega šolstva za obdobje 2011–2020, izvedeni, vendar natančni 
časovni okvir ni predstavljen. Napredek na področju poklicnega izobraževanja in 
usposabljanja je še naprej skromen. Ključni izziv predstavlja uvedba dualnega sistema 
poklicnega izobraževanja in poklicnega usposabljanja. Drugi pomembni izzivi so povezani z 
zmanjševanjem upada vpisa v programe srednjega poklicnega in strokovnega 
izobraževanja, povečanjem privlačnosti poklicnega izobraževanja in usposabljanja v celoti 
ter s povečanjem sodelovanja delodajalcev pri oblikovanju kurikulov in zagotavljanju mest 
za pripravnike (EK, 2013, str. 26-27). 
Resolucija o nacionalnem programu visokega šolstva 2011–2020 (Uradni list RS, št. 
41/2011) poudarja pomen povezovanja izobraževalnega sistema z znanostjo in podjetji. 
Eden njenih glavnih ciljev je vzpostaviti strukturna partnerstva med ustanovami visokega 
šolstva in gospodarstvom. Nacionalni reformni program napoveduje spremembe Zakona o 
poklicnem in strokovnem izobraževanju, Zakona o gimnazijah in Zakona o slovenskem 
ogrodju kvalifikacij, ki bodo sprejete na osnovi rezultatov javne razprave (EK, 2013, str. 26-
27). 
V priporočilih Sveta v zvezi z Nacionalnim reformnim programom Slovenije za leto 2014 za 
Slovenijo je zaslediti priporočila, naj Slovenija v obdobju 2014–2015 ukrepa tako, da poveča 
zaposlenost nizko kvalificiranih in starejših delavcev, prilagodi delovno okolje daljši delovni 
dobi in osredotoči vire na potrebam prilagojene ukrepe aktivne politike zaposlovanja, hkrati 
pa izboljša njihovo učinkovitost. Ključno priporočilo je tudi odprava neusklajenosti 
kvalifikacij in potreb na trgu dela s povečanjem privlačnosti poklicnega izobraževanja in 
usposabljanja z nadaljnjim sodelovanjem ustreznih deležnikov pri ocenjevanju potreb na 
trgu dela (EK, 2014, str. 8). 
Slovenija še vedno zaostaja za mnogimi evropskimi državami, saj nima razvitega niti 
sistematičnega spremljanja trga dela ne sistema srednjeročnega predvidevanja potreb po 
znanjih in veščinah na nacionalni ravni. Spremljanje trga dela je omejeno na njegove 
posamezne vidike in občasne raziskovalne naloge (Štarkl et al., 2013, str. 8).  
Pomemben razvojni cilj v Strategiji razvoja Slovenije (SRS) 2014 – 2020, je odpraviti 
strukturna neskladja med ponudbo in potrebami na trgu delovne sile (MGRT, 2013, str. 10 
- 14). Za večjo usklajenost med ponudbo in povpraševanjem in kakovostno napovedovanje 
potreb na trgu dela v Sloveniji primanjkuje tako ustreznih instrumentov kot tudi 
povezovanje med posameznimi deležniki (javni zavodi, gospodarska združenja, raziskovalne 
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institucije, socialni partnerji). V prihodnje bo poudarek na razvoju storitev VKO in 
instrumentov napovedovanja potreb po delavcih ter kompetencah z namenom 
zmanjševanja strukturnih neskladij na trgu dela. Več pozornosti bo usmerjene v krepitev 
posameznih ključnih storitev institucij na trgu dela, s ciljem odpravljanja strukturnih 
neskladij in kakovostnejšega usklajevanja med ponudbo in povpraševanjem na trgu dela 
(EU skladi, 2014b, str. 243 – 244). 
5.4.2 PRAKSE PREDVIDEVANJA ZNANJ IN SPRETNOSTI V SLOVENIJI 
Slovenija ima decentraliziran sistem predvidevanja znanj in spretnosti. Trenutno se potrebe 
po znanjih in spretnostih analizirajo v okviru razvijanja poklicnih standardov, izvaja pa se 
tudi sektorska analiza (Effect, 2013b, str. 14). 
Zavod RS za zaposlovanje (ZRSZ) in Center RS za poklicno izobraževanje (CPI), zagotavljata 
spremljanje trga dela z vidika izvajanja svojih osnovnih dejavnosti. ZRSZ z uporabo 
podatkov, ki izhajajo iz njegove temeljne dejavnosti posredovanja zaposlitev, spremlja 
kratkoročne potrebe in neskladja med ponudbo in povpraševanjem. CPI podatke ZRSZ 
uporablja kot podlago za pripravo poklicnih standardov ter zasnovo izobraževalnih 
programov in njihovih posodobitev v okviru segmenta poklicnega in strokovnega 
izobraževanja. Pri pripravi poklicnih standardov so v ospredju znanja in spretnosti ter 
kompetence, ki jih morajo pridobiti udeleženci izobraževanja za uspešno opravljanje 
poklicnega dela. CPI z analiziranjem podatkov ZRSZ pridobiva še informacije o obsegu 
povpraševanja po diplomantih vseh stopenj in smeri poklicnega in strokovnega 
izobraževanja. Na ta način hkrati preverja in se povratno informira o njihovi zaposljivosti. V 
razmerah, ko v Sloveniji že tradicionalno zanemarjamo podatkovno-analitične podlage za 
usklajevanje celotnega izobraževalnega sistema s trgom dela, je načrtovanje poklicnih 
standardov in izobraževalnih vsebin v poklicno-strokovnem izobraževanju pomembna 
izjema (Štarkl et al., 2013, str. 8). Z Zakonom o urejanju trga dela je sledenje potrebam 
delodajalcev na trgu dela težje, saj objava potrebe po delavcu (obrazec PD-1) na ZRSZ ni 
več obvezna. Zato bo v prihodnje potrebno bistveno večje sodelovanje med delodajalci in 
ZRSZ pri pridobivanju podatkov glede potreb po strokovnih profilih delavcev, kakor tudi 
ozaveščanje in motivacija zaposlenih o pomenu vseživljenjskega učenja, ki so v korist tako 
tistim, ki delajo, brezposelnim, ki se želijo zaposliti, osebam, ki na trg dela prihajajo prvič, 
kot tudi delodajalcem, ki potrebujejo ustrezno kvalificirano delovno silo, ki obvlada potrebne 
veščine in znanja za takojšnji pričetek dela. V nekaterih pokrajinah je pretok informacij med 
delodajalci in ZRSZ premajhen (Projekt DialogeS, 2013, str. 3).  
Z operacionalizacijo ZUTD se je spremenila vloga slovenskega zavoda za zaposlovanje, ki 
je prej s pomočjo ankete LP-ZAP podajal le delno sliko znanj in spretnosti, ki so jih zahtevali 
delodajalci, brez elementov poklicnega usmerjanja. Z uveljavitvijo ZUTD je ZRSZ opustil 
dosedanjo anketo LP – ZAP (ZRSZ, 2012, str. 9) in v letu 2014 začel s pilotnim projektom 
Napovednik zaposlovanja, katerega namen je zagotoviti kratkoročne napovedi gibanj na 
trgu dela v državi. V okviru projekta bo vzpostavljen kratkoročni sistem in metodologija 
anketiranja delodajalcev, ki bo na podlagi reprezentativnega vzorca omogočila kratkoročne 
napovedi gibanja zaposlenosti, zaposlovanja in težav delodajalcev pri iskanju ustreznih 
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kandidatov za zaposlitev. Projekt bo tako prispeval k boljši informiranosti iskalcev zaposlitve 
in delodajalcev, boljšemu usklajevanju med ponudbo in povpraševanju na trgu dela ter s 
tem hitrejšemu prehodu brezposelnih oseb v zaposlitev. Projekt delno financira Evropska 
unija, in sicer iz Evropskega socialnega sklada (ZRSZ, 2014, str. 4). 
Medpodjetniški izobraževalni centri (MIC) so organizacijske enote znotraj srednješolskih 
šolskih centrov z namenom izvajanja praktičnega usposabljanja vajencev, dijakov in 
študentov višješolskega študija ter praktičnega izobraževanja odraslih (za kvalifikacije, 
prekvalifikacije, specializacije, certifikatno potrjevanje znanj, spretnosti in sposobnosti). So 
lahko tudi središča za izvajanje raziskav, razvoj, projektiranje in prototipne izdelave. Zaradi 
tovrstnega projektnega načina delovanja pa prihaja tudi do sodelovanje z drugimi domačimi 
in tujimi partnerji. Nastali so po vzoru nizozemskih regionalnih centrov za podporo 
praktičnega usposabljanja - ROS (CINOP). Ključna vloga MIC je v sodelovanju z 
gospodarstvom nadgraditi tehnologije praktičnega in strokovno-teoretičnega pouka v nižjih 
in srednjih poklicnih šolah, v višjih strokovnih šolah, v nadaljevalnem poklicnem 
izobraževanju odraslih ter pri različnih oblikah certifikatnega usposabljanja in izobraževanja. 
Programi temeljijo na prenašanju informacij iz gospodarstva v šolo in na dopolnjevanju 
vsebin kurikula glede na trende v gospodarstvu. Učitelji srednješolskih centrov ter 
strokovnjaki iz gospodarstva lahko na primer pripravijo kratke programe usposabljanja, jih 
prilagajo potrebam gospodarstva in vanje vključujejo strokovno-teoretične vsebine, 
praktično in laboratorijsko strokovno delo ter praktično usposabljanje na delovnem mestu. 
Prav tako se kažejo priložnosti sodelovanja v projektih Tehnoloških parkov. MIC-i naj bi 
sledili tudi ciljem in usmeritvam regionalnih razvojnih programov in s tem predvsem 
potrebam regionalnih gospodarstev (Mednarodna fakulteta za družbene in poslovne študije, 
2010 str. 19 – 20).  
Medpodjetniški izobraževalni centri imajo pravno podlago v 32. členu Zakon o poklicnem in 
strokovnem izobraževanju (ZPSI-1) (Ul. RS, št. 79/2006).  
Regijske štipendijske sheme so v Sloveniji instrument štipendij za mlade, ki se izobražujejo 
v poklicih, po katerih je povpraševanje v regiji največje. Sheme spodbujajo gospodarski in 
družbeni razvoj ter izboljšujejo zaposljivost mladih. Vlada  jih je uvedla kot program za 
izboljšanje razmer in zniževanje neusklajenosti na trgu dela. Razpisuje jih JSRKŠ in so 
regijski instrument, ki temelji na partnerstvu med delodajalci, RRA in MDDSZEM ter JSRKŠ. 
S sodelovanjem v regijski štipendijski shemi  imajo delodajalci možnost, da načrtujejo 
zaposlovanje in izbirajo zaposlene z izobrazbo in znanji v skladu z njihovimi potrebami ter 
pridobijo sofinanciranje izobraževanja bodočih zaposlenih. Študentje in dijaki dobijo 
štipendije in že v času šolanja priložnosti sodelovanja s podjetji, opravljanja prakse, 
projektov, raziskav in priprave diplomske naloge (Karničnik et al., 2014c, str. 22).  
V začetku leta 2014 je Fundacija PRIZMA izvedla analizo delovanja v šolskih letih od 
2008/2009 do 2013/2014 na primeru regijske štipendijske sheme za Podravje. Avtorica 
Marošek ugotavlja, da je shema prispevala k povečanju informiranosti delodajalcev, lokalnih 
skupnosti in gospodarstva v pokrajini ter s tem tudi posredno vplivala na dolgoročnejši in 
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načrtnejši razvoj kadrov. Med razvojnimi institucijami in podjetji pa je omogočila vpogled v 
razmere gospodarstva pokrajine in potrebe po kadrih (Marošek, 2014, str. 37 - 38). 
Treba bo razmisliti, o vzpostaviti portala o razmerah, potrebah in priložnostih na trgu dela 
(vse na enem mestu). Javnost bi morala bolje poznati in se zavedati strategij in pobud na 
trgu dela. Predstavljati bi bilo treba dobre prakse na več ravneh (mediji, info točke itd.) in 
primere uspešnih poklicev, po katerih je največ povpraševanja (Effect, 2013a, str. 32 – 33). 
5.5 KLJUČNI USTVARJALCI PRI USKLAJEVANJU ZNANJ IN SPRETNOSTI 
Učinkovito zmanjšati neusklajenost usposobljenosti zahteva oblikovanje celovite dolgoročne 
strategije, ki vključuje javno-zasebno partnerstvo med vladami, delodajalci in sindikati za 
stalen razvoj in izboljšanje uporabe znanj in spretnosti. Posodobitve izobraževanja in 
zbliževanje trga dela predstavljajo uspeh. Za to je potrebna usklajena strategija, ki gradi 
trdne temelje s pomočjo zelo kakovostnega izobraževanja in vključuje vse zainteresirane 
strani v procesu usklajevanja potreb po znanjih in spretnostih. Za zmanjšanje neusklajenosti 
znanj in spretnosti s krepitvijo povezave med izobraževalnim sistemom in trgom dela so 
priporočila po enotnem razumevanju in predanosti vseh zainteresiranih akterjev tj. 
izvajalcev izobraževanja, podjetij, sindikatov, javnih zavodov za zaposlovanje in nevladnih 
organizacij (World Economic Forum, 2014č, str. 22). 
Dialog med izobraževalnimi sistemi in organizacijami je pomemben. Šele ko bo formalni in 
neformalni sistem doumel in raziskal dinamičnost, raznolikost in pomembnost poklicne 
socializacije v vseh treh obdobjih kariere (zgodnja, srednja in pozna kariera), se bodo lahko 
zniževali stroški vlaganj v človeške vire na ravni družbe. Predvsem zaskrbljujoči so 
interakcijski procesi med posameznikom in organizacijo v obdobju zgodnje kariere, kjer je 
opaziti pomanjkanje znanja na obeh straneh. Zato je treba ustvariti učinkovit dialog med 
formalnimi in neformalnimi izobraževalnimi sistemi in organizacijami. Prve pobude bi morale 
priti iz formalnega sistema izobraževanja. Na drugi strani pa morajo organizacije poskrbeti 










Pojavljajo se tri skupine ciljnih skupin, vsaka s svojimi interesi glede informacij o trgu dela 
(tabela 12) (Hilbert in Schömann, 2004b, str. 58 - 59).  
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brezposelnosti v prihodnosti. 
 
Vir: Hilbert. C  & K. Schömann, The need for early identification of future skill requirements in the 
European Union Identyfying skill needs (2004b, str. 58 - 59) 
Prvo ciljno skupino predstavlja vlada, torej politiki in odločevalci na ministrstvih ter javni 
organi, vključeni v izobraževanje, usposabljanje in politike načrtovanja trga dela. Njihov 
primarni cilj je nemoteno delovanje trga dela z makro vidika, zato so tudi njihove odločitve 
bolj strateškega značaja. Ne potrebujejo podrobnih, zelo razčlenjenih informacij o 
kratkoročnih spremembah, ampak dobro in zanesljivo sliko trga dela ter pričakovanih 
prihodnjih spremembah potrebnih kvalifikacij tako na makro ravni kot tudi znotraj 
posameznih aktivnosti in poklicev s srednjega in dolgoročnega vidika. Poleg tega 
potrebujejo specifične, poglobljene informacije o izbranih sektorjih in regijah zaradi 
načrtovanja izobraževalnih zmogljivosti ali novih učnih načrtov. Druga skupina zastopa 
ustvarjalce na strani povpraševanja na trgu dela (podjetja in zaposlovalne agencije kot 
ponudnike storitev), ne glede na to, ali so javne ali zasebne institucije. Vrsta informacij, ki 
jih potrebujejo deležniki iz te skupine, je določena glede na ciljno raven skupine: 
kratkoročne informacije o razvoju v posameznih sektorjih/panogah ali o pomanjkanju 
oziroma presežku v določenih poklicih, pogosto na regionalni ravni. Za velika podjetja, ki 
delujejo na mednarodni ravni, so te informacije lahko pomembne za dejavnosti raziskav in 
razvoja, kadrovske strategije in lokacijo proizvodnih obratov. Pogosto imajo takšna podjetja 
tudi visoko razvit kadrovski management in dobro poznajo svoje potrebe po specifičnih 
veščinah v prihodnosti. Na drugi strani pa manjša podjetja ne morejo nameniti podobne 
višine sredstev za zgodnje prepoznavanje lastnih potreb po veščinah, zato so njihove 
odločitve manj sistematične. Zagotavljanje javnih informacij o trgu dela s strani države 
lahko zmanjša pristranskost v dostopnosti informacij zaradi velikosti podjetja. Poleg tega 
pa je na ta način mogoče zmanjšati pritisk na povečanje plače zaradi manjše ponudbe na 
trgu dela. Tretja skupina pa so posamezniki, ki so zainteresirani za pregledne informacije 
pri usmerjanju svoje izobraževalne in poklicne izbire ter usposabljanju z namenom 
zmanjšanja stopnje negotovosti, povezane z učinki izobraževanja, ki bi jih sicer odvrnila od 
investiranja v človeški kapital. V kontekstu vseživljenjskega učenja za večjo preglednost 
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trgov veščin niso zainteresirani samo tisti, ki se želijo vpisati na pripravništvo ali v študijski 
program, oziroma njihovi starši in učitelji, ampak vsi, ki se želijo vključiti v nadaljnje 
izobraževanje in usposabljanje (Hilbert in Schömann, 2004b, str. 58 - 59).  
Delodajalci morajo imeti večji interes in vlogo pri razvijanju in vzdrževanju delavčevih 
sposobnosti. Poleg tega morajo delodajalci ponujati privlačne delovne pogoje in možnosti 
za izobraževanje ter zagotoviti, da njihove strategije zaposlovanja učinkovito privabljajo 
talentiran kader. S socialnim dialogom lahko sindikati spodbujajo kakovostna delovna mesta 
in stabilna delovna razmerja, kakor tudi delodajalcu in delavcem pomagajo prepoznati 
pomen stalnega razvoja spretnosti (World Economic Forum, 2014b, str. 5 - 6). 
Med možne rešitve za večjo usklajenost na trgih dela je ključno aktivno sodelovanje 
ustreznih resorjev in institucij za doseganje koherentnega razvoja, ki temelji na znanju, 
inovativnosti in produktivnosti kot funkciji vlaganja v ustrezne kvalifikacije, vseživljenjsko 
učenje in izrabo razpoložljivega človeškega kapitala (Zupančič, 2014b, str. 3).  
V Sloveniji so oblikovalci politik, državni organi, lokalne skupnosti in ministrstva zadolženi 
za oblikovanje strategije, ki bo omogočala prilagoditve na lokalni ravni. Poenostaviti bi bilo 
treba tudi pristop k financiranju. Kar se tiče zakonodaje, bi bilo treba poseči v vpisna mesta, 
ki so na voljo v določenih šolah na tistih področjih, kjer zaposlovanja ni, in vpeljevati 
obvezno delovno prakso. Organizacije delodajalcev in delodajalci bi se morali bolj vključevati 
v proces izobraževanja in soustvarjati njegovo platformo. Priskrbeti bi morali informacije, 
predvidevati potrebe in sodelovati pri različnih dogodkih: spodbujanju poklicev, skupnih 
posvetovalnih srečanjih, primerih dobre prakse, pretoku informacij. Organizacije 
delojemalcev bi morale bolj spodbujati vseživljenjsko učenje, prilagodljivost svojih članov 
na trgu dela, osveščati o pomenu vseživljenjskega učenja, slediti trenutnim potrebam trga 
dela in sodelovati z delodajalci, da bi se slednji zavedali, kako pomembno je vlagati v 
zaposlene. Organizacije in službe za zaposlovanje, centri za poklicno usmerjanje in karierno 
svetovanje, nosilci izobraževanja/usposabljanja bi se morali hitro prilagajati potrebam trga 
dela, učinkovito in s spodbudami ter subvencijami skrbeti za prekvalifikacijo v tiste poklice, 
ki jih trg dela potrebuje. Najpomembneje pa bi bilo z močnimi in aktivnimi partnerstvi 
povezati svet izobraževanja in usposabljanja s svetom dela (Effect, 2013c, str. 34 - 35). 
5.6 ANALIZA TUJIH PRAKS NAPOVEDOVANJA ZNANJ IN SPRETNOSTI   
5.6.1 USKLAJEVANJE ZNANJ IN SPRETNOSTI V AVSTRIJI  
Tipologija CEDEFOP Avstrijo uvršča med države s koordiniranim celostnim sistemom 
mehanizmov predvidevanja znanj in spretnosti, ki ga opredeljujejo dobro razviti sistemi, 
temelječi na srednjeročnih in/ali kratkoročnih napovedih na makro ravni, sektorskih 
študijah, rednih statističnih raziskovanjih med delodajalci, rednimi regionalnimi statističnimi 
raziskovanji in učinkovitim sistemom razširjanja rezultatov v politiko in prakso (Effect, 
2013č, str. 13). 
V Avstriji usklajevanje znanj in spretnosti temelji na »stalnem odboru AMS za nova znanja 
in spretnosti«, katerega namen je  ugotavljanje kratkoročnih in srednjeročnih potreb po 
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znanjih in spretnostih. Za Avstrijo ga je na nacionalni ravni vzpostavil avstrijski zavod za 
zaposlovanje v sodelovanju s socialnimi partnerji. Odbor je bil vzpostavljen z namenom, da 
se s kombinacijo podpornih ukrepov politike trga dela, pravočasno pripravi na prihajajoče 
spremembe in zahteve. Njegov cilj je na podlagi zgodnjega odkrivanja in napovedovanja 
razvoja pravočasno uvajati nove programe nadaljnjega izobraževanja in usposabljanja za 
zaposlene in iskalce zaposlitve, ki odgovarjajo na potrebe po novih znanjih in spretnostih. 
V odboru delujejo skupine strokovnjakov posameznih poklicnih področij, ki opredelijo 
kratkoročne in srednjeročne potrebe po znanjih in spretnostih za posamezna poklicna 
področja na nacionalni ravni in na ravni gospodarstva. Strokovnjaki z različnih poklicnih 
področij, predstavniki izobraževalnih organizacij, zavoda za zaposlovanje, socialnih 
partnerjev in svetovalnih organizacij na delavnicah oblikujejo predloge učnih načrtov kot 
usmeritev za načrtovanje ponudbe usposabljanj  zavoda za zaposlovanje. Specializirana 
usposabljanja se izvajajo v poslovalnicah zavoda za zaposlovanje v posameznih zveznih 
deželah v sodelovanju z ustreznimi izobraževalnimi ustanovami. Usposabljanja so 
namenjena predvsem tistim, ki so že opravljali določen poklic, da pridobijo potrebna nova 
znanja in spretnosti v skladu z aktualnimi zahtevami trga dela in tako izboljšajo svoje 
zaposlitvene možnosti. Poseben poudarek je na ciljni skupini, starejši od 45 let. Na osnovi 
tega so pripravljeni predlogi učnih načrtov za posamezna poklicna področja; namenjena so 
nadaljnjemu izobraževanju iskalcev zaposlitve -  posamezne enote AMS jih uporabijo kot 
podlago pri razpisih za specializirana usposabljanja ter prilagojene obstoječe programe 
usposabljanja z vključitvijo novih modulov. V okviru AMS raziskovalne mreže11 je bilo 
vzpostavljeno posebno področje za skupne rezultate delovnih skupin. Dodatno so bile 
organizirane fokusne skupine za opredelitev prihodnjih zahtev po usposobljenosti (Karničnik 
et al., 2014č, str. 15 - 20).  
Ustanovitev stalnega odbora na nacionalnem sedežu avstrijske uprave za trg dela spodbuja 
nadaljnje sodelovanje in nadaljnji razvoj na tem področju pri obravnavi strateških vidikov 
in oblikovanju priporočil odboru direktorjev AMS, v katerem so predstavniki zaposlenih in 
delodajalcev ter vladni uradniki. Vendar pa je potrebno komunikacijo in izmenjavo zamisli 
med zavodi, centri za poklicno usposabljanje, podjetji, iskalci zaposlitve in zaposlenimi še 
izboljšati, okrepiti sodelovanje, vnesti več inovativnosti pri razvoju nove ponudbe 
usposabljanj in doseči večjo vključenost podjetij in lokalnih izvajalcev usposabljanja 
(Karničnik et al., 2014č, str. 15 - 20). 
AMS barometer kvalifikacij (AMS – QB), vzpostavljen 2003, je prvi celoviti spletni 
informacijski sistem o trendih na področju kvalifikacij v Avstriji. AMS-QB je instrument 
politike trga dela za predstavitev kvalifikacij in razvoja poklicev na avstrijskem trgu dela. 
Cilj je zbrati dokaze o sedanjih in prihodnjih zahtevanih kvalifikacijah in z informacijskim 
sistemom širši javnosti zagotoviti dostopnost informacij. Je spletni informacijski sistem, ki 
zagotavlja strukturiran in hiter pregled zahtev po znanjih in kvalifikacijah. Deluje na mikro 
ravni gospodarstva in zagotavlja jasne informacije o potrebah po kvalifikacijah na različnih 
                                        
11 Več o tem: www.ams-forschungsnetzwerk.at 
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poklicnih področij. Dostop do informacij v AMS-QB je dodeljen iz hierarhično najvišje ravni, 
do naslednje nižje ravni, torej informacije segajo od avstrijske nacionalne ravni do ravni 
posameznih zveznih dežel. Pri tem so upoštevane regionalne posebnosti in prvič v zgodovini 
se evalvacija opravlja na mikro ravni (na ravni poklicev). Zagotovljene so informacije o 
sedanjih in napovedanih zahtevah po usposobljenosti, ustrezni ponudbi delovnih mest, 
dodatne informacije o trgu dela in trenutnem stanju zaposlenosti. Gibanja na trgu dela so 
predstavljena na ravni »Področje dela« in »Poklicno področje«, pri tem so upoštevane 
regionalne posebnosti. Vrednotenje se izvaja na mikro ravni (raven poklicev). V vsaki od 
treh ravni so vidni podatki o zaposlenosti z navedbo potreb trga dela v zadnjih dveh letih. 
Podrobni in strukturirani podatki so na spletu dosegljivi širši javnosti. Obsežen seznam 
referenc in konkretnih razlag za več kot 230 kvalifikacij (več kot 5.500 podtem) in približno 
560 podrobnih poklicnih profilov dopolnjuje celovito in jasno strukturirano predstavitev 
(Karničnik et al., 2014č, str. 15 - 20). 
AMS-QB je namenjen zaposlenim na zavodu za zaposlovanje, novinarjem in odgovornim 
osebam v politiki in poslovnem svetu ter osebam, ki se soočajo z odločitvijo o poklicni 
prihodnosti. Z obilico podatkov, aktualnostjo, možnostjo napovedovanja funkcije in jasno 
urejeno predstavitvijo je nepogrešljiv instrument za vsakogar, ki ga zanima dogajanje na 
trgu dela (iz poklicnih ali osebnih razlogov), kot tudi potrebe po kvalifikacijah. AMS-QB sta 
ustvarila in ga stalno vzdržujeta 3s Unternehmensberatung GmbH in ibw - Institute for 
Research on Qualifications and Training of the Austrian Economy v imenu Oddelka za tržne 
raziskave o delu in poklicno informiranje (ABI) avstrijskega javnega zavoda za zaposlovanje. 
AMS-QB je na najboljši poti, da postane dolgoročni instrument za avstrijsko politiko trga 
dela. Glavni pogoj za njegovo nadaljevanje je dolgoročno financiranje instrumenta. 
Instrument v tem trenutku deluje stabilno in se osredotoča predvsem na nadaljnje 
izboljšanje uporabnosti, prijazne do uporabnika, kot tudi na vsebino in vire informacij. Kot 
instrument že več kot 10 let dokazuje visoko prenosljivost koncepta, priprave in 
posredovanja podatkov ter pripravo napovedi. Ključno sporočilo AMS-QB je, da morata trg 
delovne sile in delovna sila (zaposleni in iskalci dela) pravočasno reagirati na prihajajoče 
spremembe in zahteve. Z zgodnjim predvidevanjem znanj in spretnosti (npr. razvoj 
konceptov za nove ali prilagojene ponudbe nadaljnjega izobraževanja, zagotavljanje 
naslednje generacije strokovnjakov, oblikovanje mrež, itd) je mogoče slediti kvalifikacijam 
in priložnostim v prihodnosti. AMS-QB v idealnih razmerah doprinese k usklajenosti ponudbe 
in povpraševanja po znanjih in spretnostih na trgu dela (Karničnik et al., 2014č, str. 15 - 
20). 
Pomemben je tudi nacionalni instrument »Mreža kvalifikacij« kot primer uspešne izmenjave 
izkušenj med podjetji in njihovega sodelovanja z zavodom za zaposlovanje (AMS) in izvajalci 
usposabljanja. V Mreži kvalifikacij več podjetij sodeluje pri načrtovanju in izvajanju ukrepov 
na področju kvalifikacij zaposlenih s posebnim poudarkom na pristopu k aktivnemu staranju. 
Je instrument spodbud nacionalnega zavoda za zaposlovanje (AMS), namenjen podjetjem, 
izvaja pa se v posameznih zveznih deželah. Cilj brezplačnega svetovanja je okrepiti 
izmenjavo izkušenj med podjetji za izvajanje nadaljnjih ukrepov vseživljenjskega 
izobraževanja in ohranjanje zaposlitev. Ciljna skupina so različna podjetja in organizacije, 
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ustanovljene na Avstrijskem Štajerskem. Predpogoji za vzpostavitev mreže so: vsaj 5 
podjetij znotraj pokrajine ali panoge (najmanj 50% malih in srednjih podjetij), priprava 
koncepta aktivnega staranja, vključno z ukrepi in konceptom mreženja ter podzakonskimi 
akti, vzpostavitev upravljanja mreženja ter pravilo »de minimi« - podjetja, ki sodelujejo, v 
zadnjih treh letih ne smejo prejeti več kot 200.000 EUR pomoči. Mreža kvalifikacij svojim 
članom omogoča finančno pomoč za kritje stroškov usposabljanja in pridobitve kvalifikacij, 
v nekaterih primerih pa tudi za kritje stroškov dela zaposlenih. Stopnje povračila stroškov 
so od 60 do 70 odstotkov. Mreže kvalifikacij delujejo v osmih fazah: (1) podjetja sporočijo 
potrebe po usposabljanju zavodu za zaposlovanje ali pa te potrebe zavodu sporočijo 
svetovalne organizacije. Svetovalne organizacije poiščejo podjetja v panogi ali pokrajini 
(najmanj 5 podjetij) s podobnimi potrebami. Vsa zainteresirana podjetja se srečajo na (2) 
informativni delavnici in se seznanijo s cilji in pogoji programa pomoči. Na (3) ustanovitveni 
delavnici podjetja podpišejo sporazum o sodelovanju, temu pa sledi (4) delavnica aktivnega 
staranja, kjer se seznanijo z demografskim razvojem in ustreznimi ukrepi za usposabljanje. 
Na (5) delavnici načrtovanja podrobno obravnavajo izobraževalni načrt naslednjih 6 
mesecev. Podjetja odločijo, kdo bo izvajalec izobraževanja/usposabljanja na (6) delavnici 
izbora. (7) Faza usposabljanja traja 6 mesecev, sledi ji (8) zaključna delavnica, kjer se 
pridobijo povratne informacije glede mreže in usposabljanja (Karničnik et al., 2014d, str. 
20). 
5.6.2 USKLAJEVANJE ZNANJ IN SPRETNOSTI V NEMČIJI 
»Berlinski program poklicne orientacije na šolah (BPPO)« je primer dobre prakse, ki je 
namenjen poklicni orientaciji za učence v starosti od 14 do 15 let. Glavne značilnosti 
programa BPPO so tesno sodelovanje s šolami pri zagotavljanju pomoči učencem na 
področju prehoda in okrepljena pristojnost odločanja o mladih med učitelji, šolami in 
zunanjimi partnerji. Poklicno orientacijo na šolah izvajajo zunanji strokovnjaki. V programu 
BPPO učenci spoznajo svoje osebne spretnosti in omejitve ter širijo svoja obzorja in znanja 
o poklicu, ki ga želijo opravljati, ter na splošno o poklicih. Z usposabljanjem, različnimi 
nalogami in s preizkusi dosegajo višjo stopnjo samozavesti in se naučijo sami odločati o 
svojih naslednjih korakih v poklicni karieri. Pri starosti od 16 do 17 let gredo za dva do tri 
tedne v podjetja spoznavat in preizkušati poklice. Zadnji in pomemben korak je pomoč pri 
pisanju prošenj za zaposlitev v zadnjem letu šolanja. Najpomembnejši cilj programa BPPO 
je spodbuditi šole in učence k zavezanosti programu. Podatki o berlinskem trgu dela kažejo, 
da bo v naslednjih 20-30 letih prišlo do velikega pomanjkanja znanj in spretnosti. To 
pomeni, da je novo generacijo mladih potrebno dobro pripraviti na trg dela. Cilj programa 
je zmanjšati delež osipnikov v poklicnem in univerzitetnem izobraževanju. Program BPPO 
se izvaja od leta 2007, vključitve vanj pa naraščajo iz leta v leto. Danes v programu BPPO 
sodeluje 112 šol iz Berlina. Do sedaj je v programu sodelovalo skoraj 24.000 učencev in 
dijakov, ki so v programu razširili svoja obzorja glede poklica, učitelji pa so prepoznali večji 
interes dijakov v procesu odločanja o poklicu ter boljšo pripravljenost na zaposlitev 
(Karničnik et al., 2014e, str. 21).  
Program BPPO financirata berlinska vlada in Nacionalna agencija za delo. Nadzorna skupina 
(člani dveh ministrstev in agencije za delo) se redno srečuje in odloča o razvoju programa. 
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Svetovalni odbor, ki ga sestavljajo predstavniki vlade, sindikatov, zbornic, univerz in 
agencije za delo, se srečuje enkrat letno in razpravlja o nadaljnjem razvoju procesa poklicne 
orientacije. Pri izvajanju takšnega programa je izredno pomembno, da je dolgoročno 
naravnan, da se izvaja vsaj deset let, saj je treba zgraditi večstransko sodelovanje in mrežo 
šol, podjetij in socialnih partnerjev. Poklicno usmerjanje zahteva dolgoročno sodelovanje 
vseh pri šolskih reformah in mora zajemati vsa področja, od kemije do športa, jezikov ali 
zemljepisa. Krepiti je treba samozavest učencev in dijakov, da bodo pripravljeni na nadaljnje 
življenjske odločitve (Karničnik et al., 2014d, str. 20). 
»Mreža za zgodnje prepoznavanje kvalifikacij« je raziskovalno omrežje FreQueNz12, ki se 
ukvarja s trendi in spretnosti, z evidentiranjem sprememb na trgu, da se omogoči hitrejši 
odziv na trende poklicnih kvalifikacij. Frequenz je nemška kratica za mrežo za zgodnje 
prepoznavanje potreb po kvalifikacijah. Nemško zvezno ministrstvo za izobraževanje in 
raziskave (BMBF) je leta 1999 dalo pobudo za zgodnje prepoznavanje potreb po 
kvalifikacijah. Poudarek je na zgodnjem prepoznavanju novih veščin in na ocenjevanju 
pomembnosti ugotovitev za poklicno usposabljanje. Mrežo sestavlja 12 inštitutov in 
organizacij - raziskovalne ustanove, univerze, državne institucije, podjetja, socialni partnerji 
in drugi. Ključni partnerji so Zvezni zavod za poklicno izobraževanje in usposabljanje (Bibb), 
Nemška zveza sindikatov (DGB) in Organizacija nemških delodajalcev za poklicno 
usposabljanje (KWB). Mreža partnerjev dela na projektih, ki vsebujejo predvsem 
kvalitativne raziskave sektorjev, panog, poklicev in ekonometrične napovedi. Omrežje 
omogoča lažje komuniciranje, sodelovanje in učinkovito širjenje rezultatov med projektnimi 
partnerji in uporabniki, da se obrnejo drug na drugega in s svojimi ugotovitvami prispevajo 
k modernizaciji poklicnega usposabljanja in omogočajo hiter odziv sprememb. Cilj pobude 
je predvidevanje prihodnjih potreb po strokovnem znanju in spretnostih za oblikovanje 
možnosti za ukrepanje v začetnem in nadaljevalnem usposabljanju ter njihovo vrednotenje 
glede na vpliv poklicnega izobraževanja in usposabljanja. (Cedefop, 2008č, str. 24 – 26). 
Zvezni inštitut za poklicno izobraževanje in usposabljanje (BIBB), ki spremlja nove potrebe 
po znanjih in spretnostih uporablja različne in komplementarne pristope ter izpostavlja 
(Cedefop, 2010): 
 Razvoj poklicnih kvalifikacij in projekcije, kjer Zvezni inštitut za poklicno 
izobraževanje in usposabljanje (Bibb) in Inštitut za raziskave zaposlovanja (IAB) 
sodelujeta, da bi razvila modelni izračun razvoja trga dela do leta 2025. Ta študija 
orje ledino v metodološkem smislu. Dolgoročnejši razvoj poklicnega področja in 
kvalifikacij je sedaj mogoče prikazati na bolj diferenciran način. Ta omogoča, da bi 
se v zgodnji fazi večja pozornost namenila razvoju potrebnih ukrepov za večjo 
natančnost ujemanja med ponudbo in povpraševanjem na trgu dela.  
 Raziskave podjetij, ki pomagajo zgraditi celovito sliko tehnološkim in 
organizacijskim razvojem v podjetjih in z njimi povezanih zahtev po znanju in 
spretnostih. Pomembne raziskave potekajo v rednih intervalih s podjetji na BIBB 
                                        
12 Več o tem: www.frequenz.net/ 
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plošči, znani kot referenčni sistem podjetja (Referenz-Betriebs-System, RBS), ki 
obsega več kot 2.000 usposabljanj in neizobraževalnih podjetij; razlikujejo se po 
velikosti, sektorjih (na primer industrija , storitve, obrt) itd. Poleg tega so v izbranih 
sektorjih, ki so usmerjeni v posamezna področja dela, opravljene raziskave, ki 
zagotavljajo dovolj diferenciranih in empirično preverjenih informacij o zahtevah v 
posameznih poklicih.   
 Analize potreb po delavcih, ki zagotavljajo empirično preverjene podatke o 
povpraševanju po kvalificiranih delavcih na trgu dela in kvalifikacijskih profilih 
želenih podjetij. 
 Raziskave razpisanih prostih delovnih mest, ki se izvajajo za pridobitev 
podatkov, ali so bila razpisana prosta delovna mesta zapolnjena ali ne, in kje so 
razlogi, da zaposlitve niso bile realizirane.    
 Anketiranje strokovnega kadra, ki podajo informacije o potrebnih znanjih v 
podjetjih,  strategijah za spremembe in razvoj novih sposobnosti.   
 Reprezentativno anketiranje zaposlenih oseb, ki zagotavljajo informacije o 
subjektivnem dojemanju zahtevanih strokovnih, poklicnih profilov, delovnih razmer 
in nenehnih potreb po izobraževanju in usposabljanju na delovnem mestu.  
 Redne raziskave izvajalcev nadaljnjega izobraževanja z zbiranjem podatkov 
o izvajanju, sprejemanju in morebitnih spremembah ponujenih študijskih 
programov, kot tudi njihove izkušnje in ocene trendov v izobraževalnih ustanovah. 
 »Tržni radar zaposlovanja« (Arbeitsmarktradar) pa je sistem v prihodnost 
usmerjenega spremljanja trga dela, katerega razvoj podpira BMBF. Dežele in več 
regij v različnih deželah opravljajo svoje dejavnosti za določeno regijo za zgodnje 
prepoznavanje (npr. regionalno spremljanje razvoja kvalifikacij, preglede 
informativnih potreb po spretnostih).  
5.6.3 USKLAJEVANJE ZNANJ IN SPRETNOSTI NA DANSKEM 
Na Danskem poklicno-izobraževalni sistem poteka po dualnem sistemu, kar pomeni 
vzporedno izobraževanje v podjetju (posredovanje spretnosti in znanja, ki so specifična za 
poklic) in v poklicni šoli (posredovanje strokovno teoretičnega osnovnega znanja, širitev 
splošne izobrazbe) (Expak, 2014a, str. 5). 
Regionalizacijo politike trga dela so na Danskem izvedli zelo dosledno in vsebuje tudi 
konkretne sestavne dele za regionalno ugotavljanje potreb. Na tako imenovanih sestankih, 
Regionalen Arbeijdsmarkedsrad (RAR), desetkrat letno zasedajo predstavniki sindikatov, 
delodajalcev, javnih uradov za trg dela ter občinski uradniki, da bi določili konkretno zasnovo 
nacionalnih programov na trgu dela za svojo regijo. Znotraj tega organa redno pripravljajo 
trimesečne razglede, kjer kvantitativno in kvalitativno ocenijo razvoj regionalnih trgov dela. 
Te regionalne razglede za tromesečje na nacionalni ravni strnejo v skupno poročilo. Četudi 
znotraj strokovnih razprav opozarjajo na problematiko deloma zelo neenotne oblike teh 
poročil, se zdi, da je to upoštevanja vreden primer, saj se oblikovanje regionalnih potreb 
neposredno navezuje na izvajanje ukrepov politike trga dela (Expak, 2014b, str. 10). 
89 
Nacionalni blagovni odbori in nacionalni svetovalni sveti za poklicno srednješolsko 
izobraževanje in usposabljanje (Rådet za de Grundlæggende Erhvervsrettede Uddannelser, 
REU) v izobraževanju odraslih in nadaljnjega usposabljanja (Rådet za Voksen - og 
Efteruddannelse, VEU centri), so odgovorni za posodabljanje programov poklicnega 
izobraževanja in vključevanje potreb znanja in usposobljenosti na trgu dela na nacionalni 
ravni. Socialni partnerji imajo velik vpliv na delovanje institucij poklicnega izobraževanja in 
usposabljanja preko lokalno zasidranih odborov usposabljanja, ki sodelujejo pri razvoju 
lokalnih načrtov za izobraževanja, s pomočjo trgovinskih odborov, ki določajo cilje in okvir 
za poklicno izobraževanje in usposabljanje znotraj določenega sektorja in prek nacionalnih 
svetov, ki imajo svetovalno vlogo na danskem ministrstvu za otroke in izobraževanje o 
zadevah, ki se nanašajo na poklicno izobraževanje in usposabljanje (Cedefop, 2011a, str. 
71).  
Cilj VEU centrov (nacionalna mreža, sestavljena iz 13 centrov) je izboljšati kakovost in 
učinkovitost na področju poklicnega in splošnega izobraževanja odraslih na terciarni ravni 
in zagotavljati smernice. za podjetja in posameznike. Podjetja lahko organizirajo 
posvetovanja o možnostih za nadaljnje izobraževanje in usposabljanje svojih zaposlenih, 
tečaje in posebej zasnovane programe, ki ustrezajo njihovim posebnim potrebam, na primer 
financiranje. Za posameznike, bodisi zaposlene ali ne, izdelajo individualni razvojni načrt 
spretnosti v smeri doseganja karierno usmerjenih ciljev. Kot odgovor na zahteve po 
informacijah in napotkih, VEU centri delujejo kot program za ozaveščanje (Cedefop, 2011b, 
str. 72 - 77). 
5.6.4 PODOBNOSTI IN RAZLIKE PRAKS MED DRŽAVAMI 
Danski sistem poklicnega izobraževanja ima dolgo tradicijo ter ga lahko opišemo kot vezni 
člen izobraževalne politike med celinsko-evropskim (nemškim) dualnim sistemom in šolsko 
zasnovanim modelom drugih skandinavskih držav. Vendar je opaziti okrepljene značilnosti 
dualnega sistema. Sistem namreč predstavlja nadaljnji razvoj tradicionalnega načina 
vajeništva – vsaj z vidika srednjeevropskega prostora. Mladostniki preživijo več časa pri 
teoretičnem pouku v šoli, kot pa to velja za nemški ali avstrijski dualni sistem, vendar pa 
hkrati prejmejo tudi več praktičnih izkušenj v podjetjih kot v švedskem ali finskem sistemu 
(Expak, 2014a, str. 5).  
V tabeli 13 so na osnovi raziskovanja tujih praks predstavljene podobnosti in razlike med 







Tabela 13: Primerjalne podobnosti in razlike med izbranimi državami glede značilnosti 
sistema  
Opis značilnosti sistema oz. 
pristopa 
Podobnosti / razlike med državami 
Sistem predvidevanja potreb po 
znanjih in spretnostih. 
Decentraliziran sistem – Danska.  
Koordiniran holističen sistem – Avstrija in Nemčija. 
Formalni pristop na nacionalni ravni 
(kvantitativni in ekonometričnimi 
modeli  z ekstrapolacijami trendov). 
Tukaj prednjači Danska, medtem ko Avstrija in Nemčija 
dajeta prednost srednjeročnim in kratkoročnim 
napovedim. 
Raziskave mnenj delodajalcev 
(poizvedovanje o vrzelih ter  
pričakovanjih v znanju in spretnostih) 
Avstrija in Nemčija imata več podobnosti znotraj 
značilnosti sistema oz. pristopa. 
Kvalitativni pristop, ki vključuje ciljne 
skupine. 
Avstrija in Nemčija imata več podobnosti znotraj sistema 
oz. pristopa. 
Sodelovanje z deležniki na nacionalni, 
regionalni in lokalni ravni 
Velike podobnosti med državami, kjer imajo pri 
napovedovanju pomembno vlogo nacionalne institucije, 
sindikati, strokovna sektorska združenja, izobraževalci in 
združenja delodajalcev (vključno s strokovnimi kadri iz 
podjetij).  
Nemčija in Avstrija prednjačita v regionalnih raziskavah.   
Vir: lasten (2014) 
Sistemi držav so vsekakor sposobni modelirati medsebojno učinkovanje prednosti pri 
ponudbi in povpraševanju, da bi tako izboljšali posamično prilagajanje izobraževalnih 
sistemov in sistemov na trgu dela. Še posebej so priporočljivi regionalni sistemi, ki lahko 
izboljšajo uskladitev časovnega in vsebinskega poseganja.  
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6 REZULTATI RAZISKOVANJA  
6.1 DOSEŽENI REZULTATI RAZISKAVE  
Primarni cilj naloge je bil raziskati, predstaviti ter primerjati organiziranost in področja 
dejavnosti fundacij za izboljšanje zaposlitvenih možnosti ter primerjati sisteme 
napovedovanja in usklajevanja znanj in spretnosti s potrebami trga dela v izbranih evropskih 
državah. Pri tem se je ugotavljalo dosedanjo organiziranost in delovanje fundacij za 
izboljšanje zaposlitvenih možnosti, raziskovalo njihov program dela na področju 
usklajevanja ponudbe in povpraševanja na regionalnem trgu dela ter glede na dobre prakse 
iz tujine podalo predloge za izboljšanje organiziranosti in delovanje fundacij v državi. 
Področje organiziranosti fundacij za izboljšanje zaposlitvenih možnosti je raziskano z analizo 
intervjuja, primarnih in sekundarnih virov, predvsem pravnih aktov ter raziskovalnih poročil 
primerov dobrih praks. Ob tem so zbrane tuje prakse napovedovanja in usklajevanja znanj 
ter spretnosti s potrebami trga dela. Podatki so zbrani glede značilnosti, podobnosti, razlik, 
načina urejenosti ipd., ki lahko pomembno vplivajo na izboljšanje trenutne ureditve 
omenjenih fundacij, pri tem pa je posebna pozornost namenjena organiziranosti, delovanju 
in izvajanju programa dela fundacij v skladu z značilnostmi tujih praks napovedovanja in 
usklajevanja znanj in spretnost. 
S pridobljenimi rezultati je omogočen jasnejši vpogled v pomen, organiziranost in program 
dela fundacij za izboljšanje zaposlitvenih možnosti. Pripravljeni predlogi za izboljšanje 
organiziranosti in delovanja fundacij za izboljšanje zaposlitvenih možnosti pa lahko služijo 
kot smernice za nadaljnjo ureditev namena in vloge omenjenih fundacij na regionalnem 
trgu dela.  
Raziskovalno delo daje jasnejši vpogled v organiziranost in delovanje fundacij za izboljšanje 
zaposlitvenih možnosti. Mednarodna primerjava je podala jasen pregled in pokazala možne 
premike v smeri izboljšav na tem področju.  Z  delom so raziskane in predstavljene rešitve 
za ureditev namena in vloge omenjenih fundacij na trgu dela tj. vplivati na zmanjševanje 
strukturnih neskladij na trgu delovne sile in zagotoviti gospodarstvu ustrezno kvalificirane 
kadre. 
6.2 PREVERITEV HIPOTEZ 
Na začetku magistrskega dela je avtorica zastavila tri hipoteze, ki jih je v nalogi preverjala 
na podlagi raziskovanja in uporabe različnih metod. Rezultati ugotovitev tako nekatere 
zastavljene hipoteze potrjujejo oz. deloma ovržejo. 
S pomočjo raziskovanja se drugo in tretjo hipotezo v celoti potrdi, medtem ko je 
prva hipoteza deloma ovržena. 
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 H1: Fundacije za izboljšanje zaposlitvenih možnosti v Republiki Sloveniji so 
vzpostavljene brez vsebine dela oz. programa dela za usklajevanje ponudbe in 
povpraševanja potreb delodajalcev po znanjih in spretnostih na regionalni/lokalni 
ravni. 
Pravna podlaga za ustanovitev fundacij za izboljšanje zaposlitvenih možnosti je V. poglavje 
Zakona o urejanju trga dela, ki pa ne opredeljuje namena delovanja in dejavnosti fundacij 
v Sloveniji. Ne le, da ne določa programa dela za usklajevanje ponudbe in povpraševanja 
za fundacije, ZUTD je bistveno otežil sledenje potrebam delodajalcev na trgu dela, saj 
objava potrebe po delavcu na ZRSZ ni več potrebna.  
V kolikor je program dela fundacije skladen z dejavnostmi, ki izhajajo iz samega 
ustanovnega akta, si ga tako določa vsaka fundacija sama, ob registriranih pa lahko opravlja 
tudi druge dejavnosti, če le izpolnjuje zahtevane pogoje (pisno pooblastilo ustanoviteljev 
ali pristojnega MDDSZEM, ZRSZ oziroma drugih pristojnih deležnikov). 
Iz opravljene raziskave izhaja, da fundacija PRIZMA kot eno izmed prioritetnih področij 
delovanja izpostavlja usklajevanje ponudbe in povpraševanja na lokalnem/regionalnem trgu 
dela. Za sistematično načrtovanje procesa upravljanja in določanja potreb po izobraževanju 
glede na potrebe trga dela za odpravljanje poklicnega neskladja je omenjena fundacija s 
sodelovanjem na različnih projektih razvila tudi program usposabljanja.  
Kot je razvidno iz tabele 7, je fundacija PRIZMA v sodelovanju z delodajalci in drugimi 
ključnimi ustvarjalci izvajala oziroma še izvaja dejavnosti za usklajevanje ponudbe in 
povpraševanja po znanjih in spretnostih. V sklopu projekta »goodNEWSS« (2009-2012) se 
je identificiralo potrebna znanja in kompetence za delo žensk na področju kovinsko 
predelovalne dejavnosti in logistike. Program »Usposabljanje sodelavcev/k za motiviranje, 
izgrajevanje kompetenc in zaposlovanje mladih, žensk in starejših v skladu s potrebami 
podjetij in organizacij na lokalnem trgu dela« (2012-2013) je usposobil 16 strokovnih 
delavcev ZRSZ na področju zaposlovanja za izgrajevanje kompetenc v skladu s potrebami 
trga dela. Projekt »Ugotavljanje potreb po izobraževanju skladno s potrebami trga dela« 
(2012-2014) je ob 47 usposobljenih strokovnih delavcih v izobraževanju odraslih za 
ugotavljanje potreb po izobraževanju skladno s potrebami trga dela razvil tudi priročnik 
»Ugotavljanje potreb po izobraževanju skladno s potrebami trga dela«. Nadalje je projekt 
»AGE IN TANDEM« (2012-2014) usposobil 9 strokovnih delavcev za krepitev ključnih 
kompetenc ljudi, starejših od 50 let. V letošnjem letu 2015 pa se bo zaključil tudi projekt 
EKO PROFIL (2013-2015), v okviru katerega se je izdelal kompetenčni model za razvoj 
kadrov ter identificiralo in razvilo nekaj notranjih programov usposabljanja. Fundacija se bo 
usklajevanju ponudbe in povpraševanja na lokalnem trgu dela posvečala tudi naprej, saj v 
poslovnem načrtu Fundacije za obdobje 2014-2020 ta dejavnost zaseda pomembno mesto 
med cilji programov in projektov. 
Čeprav Zakon o urejanju trga dela ne določa programa dela fundacij za izboljšanje 
zaposlitvenih možnosti, pa so vseeno določeni okvirji, znotraj katerih mora program dela 
potekati. Zakon o ustanovah v 2. členu namreč določa, da ustanova lahko opravlja 
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dejavnost, ki je nujna za uresničitev namena, za katerega je ustanovljena. Usklajevanje 
ponudbe in povpraševanja potreb delodajalcev po znanjih in spretnostih na 
regionalni/lokalni ravni je ena izmed takih dejavnosti. Hipoteza se zato lahko deloma 
ovrže. 
 H2: Trenutna pravna ureditev in organiziranost fundacij za izboljšanje zaposlitvenih 
možnosti v Republiki Sloveniji v primerjavi z mednarodnimi praksami v podobnih 
organizacijah, predstavlja osnovo za razvoj in izvajanje programa usklajevanja 
ponudbe in povpraševanja potreb delodajalcev po znanjih in spretnostih na 
regionalni/lokalni ravni.  
Neusklajenost v znanjih in spretnostih, ki se kaže po vsej Evropi, ima pomembno 
gospodarsko in družbeno ceno za posameznike, kar je tudi razlog, da je postalo prednostno 
politično vprašanje. Kot je razvidno iz tabele 10, je Slovenija ena izmed devetih držav članic, 
ki se za predvidevanje potreb po veščinah poslužuje decentraliziranega sistema, katerega 
značilnost je neizrazita določenost sistematičnega predvidevanja potreb po strokovni 
usposobljenosti na nacionalni ravni. Trenutno se potrebe po znanjih in spretnostih v 
Sloveniji analizirajo v okviru razvijanja poklicnih standardov, za kar na podlagi podatkov 
ZRSZ-ja skrbi Center RS za poklicno izobraževanje.  
Opravljena raziskava kaže, da je najtesnejši partner fundacije PRIZMA Zavod RS za 
zaposlovanje, Območna služba Maribor. V sodelovanju z ZRSZ Fundacija načrtuje projekte 
za usklajevanje znanj in spretnosti s potrebami na trgu dela, kooperativno sodelovanje z 
ostalimi parterji pa ji omogoča, da se ti programi izvajajo uspešno in učinkovito ter da so 
predvsem ažurni glede na potrebe lokalnega/regionalnega okolja. Ker tudi Zakon o urejanju 
trga dela kot namen ustanovitve fundacij za izboljšanje zaposlitvenih možnosti v 103. členu 
navaja »opravljanje dejavnosti z namenom izboljšanja zaposlitvenih možnosti udeležencev 
fundacije ter usklajevanja ponudbe in povpraševanja na lokalnem ali regionalnem trgu 
dela...«, lahko hipotezo potrdimo. 
 H3: Sodelovanje socialnih partnerjev v fundacijah za izboljšanje zaposlitvenih 
možnosti v Republiki Sloveniji je na zavidljivi ravni.   
Ker je iz primerjalne raziskave razvidno, da od obeh v raziskavo zajetih fundacij za 
izboljšanje zaposlitvenih možnosti dejavnosti dejansko izvaja samo Fundacija PRIZMA, se 
bomo v tem delu oprli le na ugotovitve, povezane z njo.  
Fundacija PRIZMA v okviru projektov in programov sodeluje tako z državnimi kot tudi 
nedržavnimi organizacijami. Ključno mrežo partnerstva Fundacije predstavlja Konzorcij za 
razvojne naloge Podravja, sestavljen iz 15ih občin na tem območju, Zavod RS za 
zaposlovanje – Območna služba Maribor, Območna obrtno-podjetniška zbornica Maribor in 
Zveza svobodnih sindikatov Območna organizacija ZSSS Podravje in Koroška, ob teh pa 
PRIZMA sodeluje tudi z izobraževalnimi organizacijami, z lokalnimi skupnostmi, Univerzo v 
Mariboru in drugimi. Partnerstvo obsega tako podporo kot tudi sodelovanje, sofinanciranje 
ter izvajanje določenih projektnih dejavnosti. Ob naštetem je Fundacija PRIZMA aktivna 
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tudi v Slovenskem forumu socialnega podjetništva in je članica Regionalne razvojne mreže 
Podravja. Brez kooperativnega sodelovanja socialnih partnerjev, odgovornih razvojnih 
organizacij in drugih pomembnih ustvarjalcev na trgu dela uspešno in učinkovito izvajanje 
projektov Fundacije ne bi bilo mogoče. S temi dejstvi se hipoteza potrjuje.  
6.3 PRISPEVEK REZULTATOV RAZISKAVE K STROKI IN ZNANOSTI 
Svetovna gospodarska kriza z začetki v letu 2008 je pustila močan pečat tudi na slovenskem 
trgu dela. Vrzel med povpraševanjem in ponudbo na trgu dela se ob množičnem zapiranju 
podjetij in vse bolj neusklajeni strukturi slovenskih diplomantov terciarnega izobraževanja 
le še poglablja in zdi se, da državne službe same ne zmorejo skrbeti za naraščajoče število 
brezposelnih in tistih, katerih zaposlitev je zaradi kadrovskega prestrukturiranja ogrožena. 
Vse bolj se kažejo potrebe vključevanja nevladnih organizacij v zagotavljanje storitev, ki jih 
vladni sektor ne more uresničevati. Magistrsko delo nudi vpogled v delovanje fundacij za 
izboljšanje zaposlitvenih možnosti, ki lahko kot zasebne nevladne organizacije v prihodnosti 
igrajo ključno vlogo pri napovedovanju in usklajevanju znanj in spretnosti s potrebami trga 
dela. 
Kljub temu, da je raziskava pokazala, da sta na trgu dela v skladu z Zakonom o urejanju 
trga dela ustanovljeni zgolj dve fundaciji za izboljšanje zaposlitvenih možnosti, od katerih 
dejansko  posluje samo Fundacija Prizma, pa bi lahko iz pregleda njenih preteklih aktivnosti 
in tekočega delovanja potegnili zaključke o uspešnosti in potrebnosti tovrstnih fundacij  v 
vseh slovenskih regijah. Rešitve za ureditev namena in vloge omenjenih fundacij z 
namenom vplivanja na zmanjševanje strukturnih neskladij na lokalnem/regionalnem trgu 
so raziskane in predstavljene s primerjalno analizo. 
Magistrsko delo pomembno prispeva k preglednosti organiziranosti in vsebine delovanja 
fundacij za izboljšanje zaposlitvenih možnosti, za večjo odzivnost izobraževanja in 
usposabljanja ter razvoja vseživljenjske karierne orientacije glede lokalnih potreb 
delodajalcev. S pomočjo slovenskih strateških dokumentov, dokumentov EU in smernic EU  
ter tujih praks v izbranih državah glede predvidevanj vlaganj v znanje in spretnosti ter 
vseživljenjsko učenje za večjo zaposljivost, je ugotovljeno, da bo zaradi spreminjanja 
delovnih mest v prihodnosti potrebno v Sloveniji vzpostaviti sistem sistematičnega 
predvidevanja prihodnjih potreb.  
Izvedena raziskava in primerjalna analiza s sorodnimi organizacijami v mednarodnem 
prostoru bi lahko služili kot teoretična podlaga za nadaljnji razvoj in delovanje fundacij za 
izboljšanje zaposlitvenih možnosti ter njihovo vključevanje v odbore za bolj sistematično 
načrtovanje izobraževanja v skladu s potrebami po znanjih in usposobljenosti na trgu dela. 
To pa bi logično vodilo k zmanjšanju socialne izključenosti ter k večji gospodarski 
konkurenčnosti Slovenije v mednarodnem prostoru.  
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6.4 UPORABNOST REZULTATOV RAZISKOVANJA 
Uporabniki rezultatov in ugotovitev magistrske naloge so lahko predvsem snovalci politik na 
nacionalni ravni na področju trga dela, vseživljenjske karierne orientacije, politik 
izobraževanja in usposabljanja ter fundacije na ravni regije, ki s svojimi aktivnostmi lahko 
povezujejo gospodarsko in izobraževalno sfero, in s tem vplivajo na karierni razvoj in 
zaposljivost zaposlenih. 
Pridobljeni rezultati nudijo pregled v urejenost in organiziranost fundacij na trgu dela v 
Sloveniji. Predstavljen predlog programa dela Fundacije PRIZMA za uresničevanje namena 
ustanovitve je lahko izhodišče in vodilo za nadaljnje delo pri snovanju politik na nacionalni 
ravni. Magistrsko delo je uporabno za nadaljnji razvoj programa v fundacijah v obdobju 
2014 – 2020. Raziskava je pokazala, da obstajajo določena pravna in vsebinska izhodišča 
za sistemsko umestitev programa dela fundacij na lokalno/regionalni ravni, vse pa je 
odvisno od sodelovanja socialnih partnerjev in interesov nacionalnih in regionalnih institucij. 
Uporabnost rezultatov raziskovanja je povezana z aktualnostjo tematike, uvajanjem 
sprememb in izboljšav na področju vseživljenjske orientacije in z usklajevanjem znanj ter 
spretnosti na trgu dela. Obravnavana raziskovana tema je aktualna, saj usklajevanje znanj 
in spretnosti na lokalnem ali regionalnem trgu dela vpliva na krepitev človeškega potenciala 








7 PREDLOGI ZA IZBOLJŠANJE ORGANIZIRANOSTI IN 
DELOVANJE FUNDACIJ  
Primerjalna analiza fundacij je pokazala, da je glede na vzpostavljene upravljavsko- 
organizacijske okvirje v fundacijah za izboljšanje zaposlitvenih možnosti potrebno razmisliti 
o vsebini programa dela, za katero sta ustanovljeni. Ob tem je nemogoče pričakovati 
izvajanje storitev brez nacionalne in regionalne podpore v finančnem smislu. Mogoča bi bila 
tudi delna pridobitna dejavnost, ki je, kot lahko vidimo pri primerljivih mednarodnih 
ustanovah, dokaj pogosta praksa. Tako Nemčija kot tudi Avstrija in Danska dovoljujejo 
pridobitno dejavnost ustanov, zato bi bilo smiselno razmisliti o ukrepih, ki bi dovoljevali 
fundacijam pridobitno dejavnost v tolikšni meri, da bi lahko same sofinancirale svoje 
delovanje.  
Predlagamo, da je potrebno razmisliti o nadaljnji ureditvi namena in vloge omenjenih 
fundacij na trgu dela z namenom vplivanja na zmanjševanje strukturnih neskladij na trgu 
dela, da se zagotovi gospodarstvu ustrezno kvalificirane kadre in se jih posledično spodbudi 
k soodgovornosti za trajnostni razvoj družbe v novih znanjih in spretnostih.  
Za razvoj in sposobnost udejanjanja in sprejemanja vloge in nalog, za kar so fundacije za 
izboljšanje zaposlitvenih možnosti ustanovljene po Zakonu o urejanju trga, predlagamo 
krepitev partnerstva med državo in fundacijami in preveritev možnosti njegove umestitve 
med ukrepe APZ z delnim sofinanciranjem programa dela iz proračunskih sredstev. Program 
naj vključuje sodelovanje vseh deležnikov na nacionalni in regionalni ravni z dejanji po 
načelu »od spodaj navzgor«, saj bo tako pripomogel k razvoju ukrepov vseživljenjskega 
izobraževanja, aktivne politike zaposlovanja in celovitejšim storitvam vseživljenjske karierne 
orientacije ter večji fleksibilnosti in zaposljivosti na regionalnem trgu dela v Sloveniji.  
Naslednji predlog je okrepiti odgovornost ustanoviteljev (socialnih partnerjev) pri razvoju 
programa dela in povezovanju fundacije z njihovimi člani (delodajalci in zaposlenimi), da se 
več pozornosti nameni vseživljenjskemu izobraževanju in razvoju kompetenc za potrebe 
jutrišnjega trga dela. Ključne aktivnosti programa lahko zajemajo: 
• Ugotavljanje potreb po kompetencah in zaposlovanju: 
o Vzpostavitev in delovanje e-platforme za kontinuirano ugotavljanje potreb in 
usklajevanje ponudbe in povpraševanja po kompetencah glede na 
sektor/panogo za načrtovanje in izvajanje »tailor made« programov 
izobraževanja in usposabljanja; 
• Posnetek stanja v podjetjih/organizacijah za preveritev potreb oz. pričakovanj 
podjetij/organizacij na področju razvoja človeških virov; 
• Priprava načrta razvoja človeških virov z individualnimi kariernimi načrti, ki so 
podlaga za sofinanciranje izobraževanja/usposabljanja zaposlenih za krepitev 
potrebnih kompetenc zaposlenih; 
• Izboljšanje procesov razvoja človeških virov in krepitev kompetenc zaposlenih:  
o Usposabljanje vodstvenih in vodilnih kadrov za razvoj strategij, ukrepov in orodij 
na področju razvoja človeških virov; 
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o Nabor in razvoj (novih) programov izobraževanj/usposabljanj za krepitev 
kompetenc zaposlenih. 
Na nacionalni ravni bi bilo smiselno razmisliti o vzpostavitvi javno dostopnega celovitega 
spletnega informacijskega sistema o razmerah, potrebah in priložnostih na trgu dela po 
vzoru avstrijskega modela AMS-QB. Trenutne prakse predvidevanja znanj in spretnosti v 
Sloveniji so namreč pomanjkljive, kar je deloma posledica pomanjkanja ustanov, 
specializiranih za preučevanje razmer na trgu dela. Kljub temu, da bi tak sistem deloval na 
nacionalni ravni, bi morale biti upoštevane posebnosti posameznih regij, sedanje in 
prihodnje trende na področju trga dela pa bi preko projektov, financiranih s strani države 
in lokalnih skupnosti, s partnerji zagotavljale fundacije za izboljšanje zaposlitvenih možnosti 
v posamezni regiji. Zato bi se moralo spodbujati nastajanje fundacij za izboljšanje 
zaposlitvenih možnosti v skladu z določbami ZUTD v vsaki regiji. Primer Fundacije PRIZMA 
kaže, da je plodno sodelovanje med državnimi organi in nedržavnimi ustanovami mogoče; 
z ustanavljanjem fundacij za izboljšanje zaposlitvenih možnosti v vseh regijah pa bi se 
zagotovila ažurnost informacij o trendih na trgu dela ter s tem pravočasno reagiranje vseh 
vključenih na spremembe na trgu dela. Pri tem bi lahko razmislili tudi o vključitvi nekaterih 
vidikov nemškega FreQueNz-a, kjer ciljamo predvsem na lažje komuniciranje in sodelovanje 
med projektnimi partnerji in uporabniki z zasledovanjem modernizacije poklicnega 
usposabljanja ter hitrega odziva na spremembe. 
Smotrno bi bilo preučiti danski model poklicno-izobraževalnega sistema, ki ga v veliki meri 
preko lokalnih odborov sooblikujejo socialni partnerji. Z raziskavo aktualnih in predvidenih 
trendov na trgu dela bi se na področju izobraževanja odraslih določale smernice za nadaljnjo 
izobraževanje in usposabljanje, prilagojene posamezni regiji. Kljub majhnosti trga dela v 
Sloveniji so namreč razlike med posameznimi pokrajinami velike, zato enotna nacionalna 
politika za odpravo neskladij med povpraševanjem in ponudbo na trgu dela ne zadosti v 
celoti potrebam posameznih regij. V odbore bi bilo kot aktivne partnerje smiselno vključiti 
fundacije za izboljšanje zaposlitvenih možnosti iz posameznih regij, ki bi z ažurnimi 
raziskavami ter primeri praktičnih rešitev nudili uvid v aktualno stanje na trgu dela ter s tem 
pomembno sooblikovali politiko trenda poklicnega in splošnega izobraževanja.  
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8 ZAKLJUČEK 
Nevladne organizacije (NVO) so zaradi izzivov in potreb sodobnega gospodarstva v razponu, 
saj nacionalne vladne organizacije vseh potreb po določenih storitvah ne morejo 
zagotavljati. S svojim delovanjem na lokalnem območju so s svojo bližino neposrednim 
uporabnikom ključen dejavnik pri načrtovanju in udejanjanju javnih politik za izvajanje 
splošno koristnega interesa v družbi.  
V raziskovalnem oz. empiričnem delu naloge je s primerjalno analizo fundacij ugotovljeno, 
da sta v Sloveniji trenutno registrirani samo dve fundaciji. Delujeta kot zasebni NVO z 
nepridobitnim splošno koristnim namenom, in sicer:  
• Fundacija PRIZMA, ustanova in  
• Fundacija za izboljšanje zaposlitvenih možnosti Gorenjska, ustanova. 
Obe fundaciji imata vzpostavljen organ upravljanja, ki ga predstavlja programski svet, 
sestavljen iz petih (5) članov, od tega dva (2) predstavnika ustanoviteljev, en (1) 
predstavnik ZRSZ ter dva (2) predstavnika lokalnih skupnosti/socialnih partnerjev. 
Fundacija PRIZMA se je 17.6.2011 v roku šestih mesecev od začetka uporabe ZUTD (ZUTD, 
184. člen) preoblikovala iz RSDP in je kot pravna naslednica RSDP od ustanovitve prevzela 
vse njegove pravice in obveznosti do tretjih oseb in zaposlenih. Fundacija za izboljšanje 
zaposlitvenih možnosti Gorenjska, ustanova pa je bila ustanovljena 24.10.2011 v skladu z 
določili ZU in ZUTD.      
Primerjalna analiza je pokazala, da dejansko posluje samo Fundacija PRIZMA, ki izvaja 
predvsem projekte/programe na naslednjih področjih: 
 razvoj človeških virov s poudarkom na vseživljenjski karierni orientaciji in razvoju 
zaposlenih in samozaposlenih;  
 usklajevanje ponudbe in povpraševanja na lokalnem/regionalnem trgu dela; 
 zaposlovanje in kreiranje novih delovnih mest;  
 vseživljenjsko učenje.  
Podatki raziskovanja kažejo, da se lokalna, državna in evropska prepoznavnost Fundacije 
PRIZMA odraža v okviru mednarodnih in nacionalno ter regionalno/lokalnih projektnih 
aktivnosti. Njeno ključno mrežo partnerstva predstavlja Konzorcij za razvojne naloge, ki ga 
sestavlja 15 občin iz Podravja, Območna obrtno-podjetniška zbornica Maribor, Zavod RS za 
zaposlovanje Območna služba Maribor in Zveza svobodnih sindikatov Območna organizacija 
ZSSS Podravje in Koroška. Aktivna je tudi v Slovenskem forumu socialnega podjetništva in 
je članica Regionalne razvojne mreže Podravja, direktorica pa je tudi članica Regionalnega 
razvojnega sveta Podravja.  
Fundacija PRIZMA je kot nosilni partner ali partner v projektu od ustanovitve izvajala oz. 
sodelovala v 16 projektih/programih na osnovi centraliziranih EU razpisih, na 
decentraliziranih razpisih (delno financirani iz EU sredstev in nacionalnih sredstev Slovenije) 
ter iz nacionalnih, regijskih/lokalnih razpisov. Vendar ob tem, da lahko črpa sredstva iz EU 
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in nekaterih nacionalnih virov, mora za sofinanciranje projektov zagotoviti sredstva na 
regionalni/lokalni ravni, kar ji uspeva s podporo Konzorcija in lastne dejavnosti. Največje 
tveganje za njeno nadaljnje poslovanje v okviru mednarodnih projektov je zagotavljanje 
likvidnostnih sredstev za izvajanje programov/projektov, saj so pri povračilih stroškov 
projekta daljši zamiki. 
Fundacija PRIZMA navaja, da do njenih finančnih težav prihaja zaradi dolgotrajnih 
postopkov in birokracije pri pregledovanju poročil projektov na osnovi decentraliziranih 
razpisov, ki so delno financirani iz EU sredstev in nacionalnih sredstev Slovenije. Na žalost 
se razmere ne izboljšujejo, temveč so postopki vse daljši. Na osnovi izkušenj ocenjuje, da 
so projektni stroški v najboljših primerih povrnjeni šele po enem letu po oddaji poročil. 
Slednje povzroča likvidnostne težave izvajalcem projektov in ogroža uspešno izvajanje 
projektov in črpanje EU sredstev iz strukturnih skladov, saj izvajalci niso zmožni zalagati 
sredstev za tako dolgo obdobje. Posledično tudi prihaja do velikih težav pri partnerjih v 
mednarodnem prostoru, ki zaradi počasnih postopkov prav tako ne morejo pričakovati 
povračila stroškov, dokler poročila niso pregledana in stroški certificirani. 
V okviru različnih projektov/programov je Fundacija PRIZMA nosilec različnih programov 
usposabljanja, in sicer za: 
 upravljanje kariere in krepitev delovne sposobnosti starejših;  
 aktiviranje starejših brezposelnih in njihovega potenciala za zaposlovanje;  
 sistematično načrtovanje procesa ugotavljanja in določanja potreb po izobraževanju 
glede na potrebe trga dela za odpravljanje poklicnega neskladja;  
 krepitev kompetenc na področju razvoja socialno podjetniških iniciativ; 
 izgradnjo kompetenc strokovnim delavcem ZRSZ za motiviranje, izgradnjo 
kompetenc in zaposlovanje mladih, žensk in starejših v skladu s potrebami podjetij 
in organizacijami na lokalnem trgu dela;  
 spodbujanje podjetništva ter podjetnosti mladih pri načrtovanju kariere; 
 informiranje, motiviranje in usposobitev brezposelnih oseb za poglobitev veščin 
iskanja zaposlitve in razvoja kariere; 
 osnovno splošno računalniško in digitalno pismenost med odraslimi. 
Podatki so pokazali, da je Fundacija PRIZMA tudi: 
 izvajalec storitev programa »Vseživljenjska karierna orientacija za delodajalce in 
zaposlene«, ki ga razpisuje JSRKŠ. Z usposabljanjem ključnih kadrov in zaposlenih 
v podjetjih zagotavlja storitve VKO, ki se neposredno nanašajo na vzpostavljanje ali 
razvoj kadrovskih funkcij v podjetjih ter na karierno orientacijo zaposlenih. S tem 
zagotavlja večjo dostopnost in kvaliteten razvoj na delovnem mestu in posredno 
vpliva na povečevanje konkurenčne sposobnosti podjetij/organizacij in 
posameznikov in ne nazadnje dolgoročno prispeva k novemu in kakovostnejšemu 
zaposlovanju;  
 nosilec »Regijske štipendijske sheme za Podravje« od leta 2007 - 2014, kjer si 
podjetja s pomočjo sofinanciranja štipendij lahko zagotovijo ustrezne kadre, ki jih 
potrebujejo in na ta način spodbudijo lasten razvoj. Na drugi strani pa imajo dijaki 
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in študenti možnost, da že v času šolanja navežejo stike z delodajalci in imajo po 
uspešno zaključenem šolanju zagotovljeno zaposlitev; 
 v okviru 5 projektov/programov izvajalec aktivnosti, kjer sodeluje z delodajalci in 
drugimi ključnimi akterji pri usklajevanju ponudbe in povpraševanja po znanjih in 
spretnostih na lokalnem trgu dela. 
Podatki kažejo, da si Fundacija PRIZMA skupaj s socialnimi partnerji prizadeva za 
izboljševanje delovnih pogojev, vseživljenjske karierne orientacije za zaposlene in 
izgrajevanje kompetenc za pospeševanje kreiranja delovnih mest in zniževanje stopnje 
brezposelnosti na regionalno/lokalnem območju Podravja ter tako prispeva k izboljšanju 
socialno-ekonomske situacije v regiji.  
Pri razvoju kariere zaposlenih je ena od strategij področje usklajevanja ponudbe in 
povpraševanja po znanjih in spretnostih za krepitev človeškega potenciala, ki je podlaga za 
zaposljivost na trgu dela, kjer je pri izvajanju aktivnosti na tem področju ključni izziv 
povezovanje in sodelovanje ključnih akterjev in socialnih partnerjev.  
Podatki primerjalne analize fundacij so pokazali, da od leta 2011, po uvedbi Zakona o 
urejanju trga dela (ZUTD) s strani pristojnega Ministrstva za delo, družino in socialne zadeve 
ter enake možnosti (MDDSZEM), fundaciji ne prejemata nobene finančne podpore. Mogoče 
je tudi to razlog, da posluje samo Fundacija PRIZMA, ki za izvajanje ukrepov/programov 
glede na lokalne potrebe trga dela, išče dodatne vire sofinanciranja na mednarodnih in 
nacionalnih razpisih. Prav tako, kljub opredelitvi v ZUTD, MDDSZEM ni ne razpisalo  ne 
potrjevalo programa, ki bi fundacijama omogočil kandidiranje za program v skladu z 
omenjenim zakonom.  
Fundacija PRIZMA je v sredini leta 2014 na  MDDSZEM poslala predlog programa dela za 
uresničevanje namena fundacij v obdobju 2014 – 2020, v katerem spodbuja delodajalce pri  
razvoju znanj in kompetenc svojih zaposlenih, še posebej nižje izobraženih, starejših in 
drugih ranljivih skupin, ki so manj motivirane za osebni in poklicni razvoj. Ključne aktivnosti 
programa so: 
 ugotavljanje potreb po kompetencah in zaposlovanju: 
o vzpostavitev in delovanje e-platforme za kontinuirano ugotavljanje potreb in 
usklajevanje ponudbe in povpraševanja po kompetencah; 
o tematska srečanja z delodajalci; 
 posnetek stanja v podjetjih/organizacijah; 
 priprava načrta RČV z individualnimi kariernimi načrti; 
 izboljšanje procesov RČV in krepitev kompetenc zaposlenih. 
Fundacija ni dobila povratne informacije s strani ministrstva za njegovo udejanjanje.  
Slovenski strateški dokumenti in EU smernice za razvoj ukrepov in programov v okviru 
naslednje finančne perspektive predvidevajo vlaganje v znanje, spretnosti in vseživljenjsko 
učenje za večjo zaposljivost, s poudarkom na večji odzivnosti izobraževanja in usposabljanja 
ter razvoja vseživljenjske karierne orientacije za zaposlene, glede na lokalne potrebe 
delodajalcev. Na slovenskem trgu dela res obstajajo ukrepi aktivne politike zaposlovanja 
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(APZ) za zaposlene in delodajalce (obstoječi programi/projekti vseživljenjske karierne 
orientacije in usposabljanja ter izobraževanja zaposlenih), ki bi bili lahko bolj celoviti in 
delodajalcem omogočali večje učinke pri izvajanju enega programa. 
Kriza, katere začetki segajo v leto 2008, je prave učinke pričela kazati šele v letu 2009 – s 
tem letom je zaznati znatno večji delež brezposelnih v vseh državah članicah, z izjemo DE, 
ki z leti le še narašča. Rastoče število brezposelnih ter povečan delež dolgotrajno 
brezposelnih nakazujeta zmanjševanje učinkovitega usklajevanja ponudbe in povpraševanja 
na trgu dela ter s tem oddaljevanje od nacionalnih zaposlitvenih ciljev v okviru strategije 
EU-2020.  
Države članice so se na zaostritev razmer na trgu dela odzvale precej mešano - medtem ko 
so nekatere države povečale znesek sredstev, dodeljenih aktivnim politikam zaposlovanja, 
pa so druge države ta sredstva, z željo po večji učinkovitosti javnih zavodov za zaposlovanje, 
zmanjšale. Čeprav se je Slovenija na povečano stopnjo brezposelnosti sprva odzvala 
aktivno, z intervencijskima zakonoma za ohranjanje delovnih mest in okrepljenim 
izvajanjem programov aktivne politike, pa je politika blaženja razmer zlagoma pričela 
bledeti. Danes Slovenija spada med države, ki imajo najmanjše izdatke za aktivno politiko 
zaposlovanja v primerjavi z BDP. To in pa neintegriran pristop k razreševanju problematike 
brezposelnosti vpliva na bistveno manjšo učinkovitost ukrepov APZ. Država s svojimi ukrepi 
posega predvsem na področje ponudbe na trgu dela, ne pa tudi na področje povpraševanja. 
S kombinacijo ukrepov na državni in lokalni ravni so lahko ukrepi APZ učinkovitejši, kar 
potrjuje praksa v številnih državah EU. Kljub majhnemu trgu dela v Sloveniji so razlike med 
posameznimi regijami velike, na primer deficitarnost določenih poklicev v nekaterih 
statističnih regijah, medtem ko so v drugih regijah isti poklici suficitarni, bistveno večje 
število brezposelnih mladih in iskalcev prve zaposlitve v vzhodnem delu države itd. Z 
namenom boljšega povezovanja ukrepov na trgu dela na državni, regionalni in lokalni ravni 
je v smernicah APZ 2012 – 2015 tudi opredeljeno, da se bo v prihodnje spodbujalo 
nastajanje fundacij za izboljšanje zaposlitvenih možnosti na lokalnem ali regionalnem trgu 
dela v skladu z določbami ZUTD.   
Evropska komisija tudi predstavlja, da na usklajevanje ponudbe in povpraševanja po znanjih 
in spretnostih na trgu dela vpliva več dejavnikov, med katerimi so ključni sistemi 
izobraževanja in usposabljanja ter ukrepi APZ, s katerimi na nacionalni ravni država članica 
EU krepi inovativnost, produktivnost dela in zaposljivost državljanov na trgu dela. Pri tem 
so ukrepi APZ dejansko namenjeni odpravljanju tistih kratkoročnih in drugih problemov na 
področju zaposlovanja in trga dela, ki jih z ostalimi sistemskimi rešitvami in ukrepi drugih 
politik ni mogoče učinkovito reševati.  
Pri tem UMAR ugotavlja, da se je Slovenija v obdobju 2008 – 2013 oddaljila od nacionalnih 
zaposlitvenih ciljev v okviru Strategije EU 2020 ter da bi zaradi velikih strukturnih problemov 
in neskladij bilo smiselno okrepiti vlogo APZ in ukrepe na področju izobraževanja in 
usposabljanja, ki morajo biti bolj povezani s potrebami delodajalcev. Zato predlaga, da je 
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za bolj sistematično rešitev treba vzpostaviti sistem spremljanja in napovedovanja potreb 
delodajalcev po veščinah in znanjih na kratek in na daljši rok.  
Z Zakonom o urejanju trga dela je sledenje potrebam delodajalcev na trgu dela težje, saj 
objava potrebe po delavcu (obrazec PD-1) na ZRSZ ni več obvezna. Z uveljavitvijo ZUTD je 
ZRSZ opustil dosedanjo anketo LP – ZAP. Spodbudno pa je, da je v letu 2014 ZRSZ začel s 
pilotnim projektom Napovednik zaposlovanja, katerega namen je zagotoviti kratkoročne 
napovedi gibanj na trgu dela v državi. S projektom bo vzpostavljen kratkoročni sistem in 
metodologija anketiranja delodajalcev, ki bo na podlagi reprezentativnega vzorca omogočila 
kratkoročne napovedi gibanja zaposlenosti, zaposlovanja in težav delodajalcev pri iskanju 
ustreznih kandidatov za zaposlitev. 
Zato bo v bodoče potrebno bistveno večje sodelovanje med delodajalci in ZRSZ pri 
pridobivanju podatkov o potrebah  po strokovnih profilih delavcev, kakor tudi ozaveščanje 
in motivacija zaposlenih o pomenu vseživljenjskega učenja. To bo koristilo tako zaposlenim, 
brezposelnim, ki se želijo zaposliti, osebam, ki na trg dela prihajajo prvič, kot tudi 
delodajalcem, ki potrebujejo ustrezno kvalificirano delovno silo, ki obvlada potrebne veščine 
in znanja za takojšnji pričetek dela. 
Obstajajo številne kvantitativne in kvalitativne metode, ki se uporabljajo za predvidevanje 
potreb po znanju in veščinah in vse imajo tako prednosti kot slabosti. Projekcije, ki temeljijo 
na kvantitativnih modelih, so na splošno celovite, konsistentne in pregledne, vendar 
zahtevajo ogromno podatkov, so drage, poleg tega pa ni mogoče vsega gledati s 
kvantitativnega vidika. Fokusne skupine, okrogle mize, opazovanja in druge metode v stilu 
tehnike Delphi in holistične metode neposredno vključujejo uporabnike, a so lahko 
nesistematične, nedosledne in subjektivne. Priložnostne (ad hoc) sektorske ali poklicne 
študije so običajno uporabnejše za opazovanje sektorskih ali drugih posebnosti, so pa lahko 
parcialne in nekonsistentne med samimi sektorji, področji. Večina držav članic že razvija 
orodja za napovedovanje in predvidevanje znanj in spretnosti. Vendar se te pobude močno 
razlikujejo po obsegu in metodologiji, kar pomeni, da bi bilo aktivnosti potrebno uskladiti. 
Vsak nacionalni sistem za zgodnje prepoznavanje potreb po znanju in spretnostih ima svojo 
notranjo logiko, ki ustreza državnemu sistemu izobraževanja in usposabljanja, pravnemu in 
institucionalnemu okolju, gospodarskim razmeram in ne nazadnje tudi kulturi in mentaliteti 
prebivalstva.  
Slovenija ima decentraliziran sistem predvidevanja znanj in spretnosti. Trenutno se potrebe 
po znanjih in spretnostih analizirajo v okviru razvijanja poklicnih standardov, izvaja pa se 
tudi sektorska analiza. V razmerah, ko v Sloveniji že tradicionalno zanemarjamo 
podatkovno-analitične podlage za usklajevanje celotnega izobraževalnega sistema s trgom 
dela, je načrtovanje poklicnih standardov in izobraževalnih vsebin v poklicno-strokovnem 
izobraževanju pomembna izjema. Napovedovanje in usklajevanje potreb po znanjih in 
spretnostih na regionalni/lokalni ravni je za Slovenijo pomemben korak naprej pri 
uresničevanju EU smernic na tem področju. Napovedovanje in usklajevanje znanj ter 
spretnosti s potrebami trga dela ima učinke v zaposlovanju in uspešni politiki zaposlovanja. 
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Mednarodni vidik s primeri tujih praks v Avstriji, Nemčiji in na Danskem je glede sistemov 
oz. pristopov napovedi pokazal, da je napredek možen. Njihovi sistemi so sposobni 
modelirati medsebojno učinkovanje preferenc pri ponudbi in povpraševanju; tako 
izboljšujejo posamično prilagajanje izobraževalnih sistemov in sistemov na trgu dela. Za 
boljšo uskladitev časovnega in vsebinskega poseganja so posebej priporočljivi regionalni 
sistemi. Vsak sistem oz. pristop predvidevanja ima določene prednosti in slabosti. Prednosti 
danskih praks se kažejo v njihovi celovitosti, avtonomnosti, transparentnosti na nacionalni 
in regionalni ravni. Po drugi strani je morebitna slabost, da so drage. Prednosti opisanih 
primerov iz Avstrije in Nemčije pa so v neposredni vključenosti uporabnika in fleksibilnosti 
pri izvedbi ter uporabi ugotovitev v praksi. Past teh pristopov sta subjektivnost in 
neskladnost zaradi kratkoročnih potreb prilagajanja znanj in spretnosti. 
Mednarodne prakse v izbranih državah so pokazale, kako ključno je sodelovanje vseh 
deležnikov na nacionalni in lokalno/regionalni ravni, pod pogojem, da se strukturno 
usmerjen pristop »od zgoraj navzdol« poveže s pristopom k dejanjem po načelu »od spodaj 
navzgor«. 
Predvsem ugotavljamo, da je še posebej ključna vloga javne politike, kjer se karierne 
storitve za zaposlene odrasle ne financirajo javno. V Sloveniji se storitve, namenjene 
zaposlenim odraslim in delodajalcem, res ponujajo parcialno v okviru projektov/programov, 
ni pa vzpostavljenega celostnega sistema, ki bi izhajal iz potreb lokalnega okolja (po sistemu 
»od spodaj navzgor«) ter zaposlenim omogočal podporo in večjo odzivnost izobraževanja 
in usposabljanja ter razvoja vseživljenjske karierne orientacije. Zaradi velikih strukturnih 
problemov in neskladij bi bilo smiselno okrepiti vlogo APZ in ukrepe na področju 
izobraževanja in usposabljanja in jih bolj povezati s potrebami delodajalcev. Zato se 
predlaga, da je za bolj sistematično rešitev treba vzpostaviti sistem spremljanja in 
napovedovanja potreb delodajalcev po veščinah in znanjih še na daljši rok.  
Uporabnost rezultatov raziskovanja je povezana z aktualnostjo tematike, uvajanjem 
sprememb in izboljšav na področju vseživljenjske orientacije in z usklajevanjem znanj ter 
spretnosti na trgu dela.  
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Vprašalnik za intervju  
 
1.) Osnovni podatki o fundaciji 
 
2.) Organiziranost fundacije 
2.2 Kakšni sta vaše poslanstvo in vizija fundacije? 
2.3 Kaj je ključni namen delovanja fundacije?  
2.4 Katere cilje zasledujete v okviru delovanja fundacije?  
 
3.) Področja aktivnosti na trgu in okolje fundacije 
3.1 Katera so glavna področja vaših aktivnosti? 
3.2 Kdo so prejemniki vaših storitev/programov? 
3.3 Število vseh izvedenih projektov od ustanovitve do sedaj (število centraliziranih 
projektov EU nap. LdV, ESS, …, število nacionalnih in št. regijskih/lokalnih 
projektov)? 
3.3.1 Katere programe usposabljanja izvajajte in za koga?  
3.3.2 Ali izvajate vseživljenjsko karierno orientacijo za delodajalce? Če je 
odgovor da, opišite aktivnosti. 
3.3.3 Ali sodelujete z drugimi organizacijami? S kom najpogosteje? Na kakšen 
način poteka sodelovanje pri izvajanju aktivnosti oz. na projektih/programih 
usposabljanja?  Ali imate vzpostavljeno mrežo partnerstva? 
3.3.4 Ali izvajate aktivnosti, programe / projekte, kjer sodelujete z delodajalci 
in drugimi ključnimi akterji pri usklajevanju ponudbe in povpraševanja po 





4.) Ekonomsko-finančno poslovanje  
4.1 Ali dobivate kakšno podporo v lokalnem okolju (lokalne skupnosti, socialni 
partnerji, …)? Če da, v kakšni obliki (direktno financiranje, oddajanje javnih naročil 
ipd.)? 
4.2 Ali dobivate kakšno podporo s strani države tj. ministrstva za delo, družino in 
socialne zadeve ter enake možnosti? Če da, v kakšni obliki (nap. financiranje)? 
4.3 Kakšni so okvirni letni prihodki fundacije od ustanovitve do sedaj ? 
4.4 Premoženje ustanove (oprema, naprave, …)?  
4.4.1 Ali vam je pri tem država, regija, občina namenila kakšno pomoč? 
4.4.2 Ali se pri poslovanju srečujete s finančnimi težavami?  
 
 
 
